Fuusiota edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutus fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä ja uuteen organisaatioon samastumiseen by Kapiainen, Hanna-Riikka
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUUSIOTA EDELTÄVÄN MENETTELYTAPOJEN 
OIKEUDENMUKAISUUDEN VAIKUTUS FUUSION JÄLKEISEEN 
KOKEMUKSEEN ESIMIEHEN SISÄRYHMÄPROTOTYYPPISYYDESTÄ JA 
UUTEEN ORGANISAATIOON SAMASTUMISEEN 
 
 
 
 
    Hanna-Riikka Kapiainen  
    Helsingin yliopisto  
    Valtiotieteellinen tiedekunta 
    Sosiaalipsykologia  
    Pro gradu -tutkielma   
    Syyskuu 2014  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tiedekunta/Osasto – Fakultet/Sektion – Faculty 
Valtiotieteellinen tiedekunta  
Laitos – Institution – Department 
Sosiaalitieteiden laitos 
Tekijä – Författare  – Author 
Hanna-Riikka Kapiainen  
Työn nimi – Arbetets titel – Title 
Fuusiota edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutus fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä ja uuteen organisaatioon samastumiseen  
Oppiaine – Läroämne – Subject 
Sosiaalipsykologia 
Työn laji – Arbetets art – Level 
Pro gradu  
Aika – Datum – Month and year 
Syyskuu 2014 
Sivumäärä – Sidoantal – Number of pages 
74 
Tiivistelmä – Referat – Abstract 
 
Pitkittäistutkimuksessa selvitettiin organisaatiofuusiota edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutusta organisaatio-
fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä sekä fuusiota edeltävän menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutusta fuusion jälkeiseen uuteen organisaatioon samastumiseen. Tutkimuksen teoreettinen tausta 
rakentuu organisaatiofuusiotutkimuksen, sosiaalisen identiteetin viitekehyksen ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
näkökulmista. Tutkimuksessa hyödynnetään sosiaalisen identiteetin teorian mukaista lähestymistapaa johtajuuteen, jossa ryhmä 
näkee sisäryhmäprototyyppisen esimiehen esimerkiksi vaikutusvaltaisena, luotettavana ja karismaattisena. Tutkimuksessa 
tarkastellaan myös sosiaalisen identiteetin teoriaan pohjautuvaa organisaatioon samastumisen käsitettä. Aikaisemmissa 
tutkimuksissa on löydetty yhteys esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden väliltä sekä 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ja organisaatioon samastumisen väliltä. Teoreettinen tausta tukee oikeudenmukaisuuden 
ja samastumisen välistä yhteyttä, sillä esimerkiksi ryhmäarvomallin ja ryhmään kiinnittymisen mallin mukaan yksilöt tekevät 
oikeudenmukaisen kohtelun perusteella arvioita ryhmäjäsenyyksistään. 
         Tutkimuksen aineisto on osa Helsingin kaupungille toteutettavaa ”Uhat, mahdollisuudet ja yhteinen tulevaisuus. Helsingin 
kaupungin sosiaali- ja terveystoimen fuusio henkilöstön kokemana” -hanketta, jossa tarkastellaan Helsingin kaupungin 
organisaatiofuusiota, jossa sosiaalivirasto ja terveyskeskus yhdistyivät sosiaali- ja terveysvirastoksi 1.1.2013. Aineisto kerätään 
kolmessa osassa (2012 - 2014), ja tässä tutkimuksessa hyödynnetään kahta ensimmäistä. Ensimmäinen kysely lähetettiin kaikille 
sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen työntekijöille ennen fuusiota vuonna 2012 ja toinen kysely fuusion jälkeen vuoden 2013 
lopulla. Molempiin kyselyihin vastasi yhteensä 1152 henkilöä.  
          Tutkimuskysymykset koskevat fuusiota edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksen vaikutusta sekä 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen sekä uuteen organisaatioon samastumiseen. Tutkimushypoteeseina oli, että 
menettelytapojen oikeudenmukaisuus vaikuttaisi positiivisesti molempiin muuttujiin. Keskiarvojen ja korrelaatioiden tarkastelun 
jälkeen suoritettiin kaksi regressioanalyysiä hypoteesien testaamiseksi. Hypoteesit saivat tukea, kun fuusiota edeltävä 
menettelytapojen oikeudenmukaisuus vaikutti merkitsevästi sekä fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä että uuteen organisaatioon samastumiseen, kun analyyseissä huomioitiin myös fuusiota edeltävä kokemus 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä ja vanhaan organisaatioon samastuminen. Varsinaisten analyysien lisäksi suoritettiin 
neljä lisäanalyysiä, joissa tarkasteltiin päämuuttujien suhdetta niiden henkilöiden keskuudessa, joiden esimies oli muutoksessa 
pysynyt samana ja niiden henkilöiden keskuudessa, joiden esimies oli muutoksessa muuttunut. Tulos lisäanalyyseissä oli, että 
fuusiota edeltävä menettelytapojen oikeudenmukaisuus vaikutti merkitsevästi esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen ainoastaan 
silloin kuin esimies oli muutoksessa vaihtunut. Lisäanalyysit eivät tuoneet eroja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
vaikutukseen uuteen organisaatioon samastumisessa. 
          Tutkimus tukee organisaatioon samastumisen osalta aikaisempaa tutkimustaustaa sekä tarjoaa tulevaisuuden tutkimukselle 
jatkoehdotuksia liittyen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutukseen kokemukseen esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä esimerkiksi esimiehen vaihtuessa fuusiossa. Tutkimustuloksia voidaan hyödyntää jatkotutkimuksessa sekä 
esimerkiksi esimiesten koulutuksessa. 
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1 JOHDANTO 
 
Organisaatiofuusiot ovat lisääntyneet viimeisten vuosikymmenten aikana sekä yksityi-
sellä että julkisella sektorilla. Yksityisellä sektorilla organisaatiofuusioilla voidaan 
pyrkiä esimerkiksi lisäämään kasvua ja elvyttämään taloutta. Julkisella sektorilla 
organisaatiofuusioilla voidaan pyrkiä esimerkiksi ratkaisemaan ongelmia liittyen 
organisaatioiden rajapintoihin. Organisaatiofuusioiden tutkimus on tärkeää, sillä 2000-
luvun yhteiskunnassa organisaatiofuusioita toteutetaan paljon, ja työntekijät reagoivat 
organisaatiofuusioihin usein kielteisesti (Gleibs, Mummendey & Noack, 2008). 
Organisaatiofuusioiden on todettu aiheuttavan esimerkiksi stressin ja alemman 
itsetunnon kokemuksia ja ahdistusta (esim. Cartwright, 2005). Nämä saattavat vaikuttaa 
organisaatiofuusioiden tuloksiin. 
Organisaatiofuusioita voidaan tarkastella talouden näkökulman lisäksi myös sosiaali-
psykologisesta näkökulmasta. Fuusiota kannattaakin tarkastella eri näkökulmista, jotta 
saataisiin mahdollisimman laaja käsitys siitä millaisia ilmiöitä fuusiokontekstissa 
tapahtuu. Tässä tutkimuksessa fuusiota tarkastellaan näkökulmasta, jossa huomioidaan 
ryhmä ja ryhmäilmiöt, sillä fuusiossa kaksi tai useampi ryhmää yhdistyvät, jolloin 
saattaa tapahtua sosiaalisen identiteetin teorian (Tajfel & Turner, 1979) mukaista 
sisäryhmä-ulkoryhmä-jaottelua ja kategorisointia, jonka seurauksena saattaa tapahtua 
esimerkiksi sisäryhmän suosimista sekä ryhmäjaotteluun perustuvia esimiesarvioita. 
Ryhmän jaettua sosiaalista identiteettiä ja ryhmien välisiä suhteita on hyödynnetty 
organisaatiofuusiotutkimuksessa aikaisemminkin (esim. Lipponen, Olkkonen & 
Moilanen, 2004; Gleibs, Noack & Mummendey, 2008) ja sosiaalinen identiteetti 
voidaan nähdä siis keskeisenä viitekehyksenä tarkasteltaessa organisaatiofuusioita.  
Sosiaalisen identiteetin viitekehykseen kuuluu olennaisesti samastumisen käsite, joka 
voidaan liittää myös organisaatioihin ja siten organisaatiofuusiotutkimukseen. 
Samastumisella on vaikutusta esimerkiksi yksilön minäkäsitykseen sekä itsetuntoon. 
(Tajfel & Turner, 1986). Organisaatiofuusiokontekstissa samastumisella on tärkeä 
asema. Se viittaa siihen miten fuusiossa muodostuneeseen mahdollisesti uuteen 
ryhmään halutaan samastua ja miten tärkeäksi oma mahdollisesti uusi ryhmä koetaan. 
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Organisaatiofuusiot ovatkin otollinen konteksti tarkastella samastumisen käsitettä ja sen 
muutosta, sillä fuusiossa organisaatio, johon samastutaan, voi muuttua.  
Sosiaalisesta identiteetistä seuraa myös arvioita sisäryhmäprototyypistä. Sisäryhmä-
prototyyppisen ryhmän jäsenen nähdään edustavan parhaiten sitä käytöstä ja arvoja ja 
normeja, joihin muut ryhmän jäsenet haluavat samastua. Sisäryhmäprototyyppisyys ja 
sen ominaisuudet ovat edesauttamassa myös johtajuutta ja siten esimiehen työtä. 
Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydellä on vaikutusta esimerkiksi siihen miten 
vaikutusvaltaiseksi ja karismaattiseksi esimies koetaan ja miten tähän luotetaan. (esim. 
Haslam, Reicher & Platow, 2012, 121, 131-137). Näiden tekijöiden on todettu olevan 
tärkeitä ryhmän johtamisen kannalta (esim. Dirks & Ferrin, 2002). On myös todettu, 
että sisäryhmäprototyyppisten johtajien ryhmissä työntekijöiden työtyytyväisyys on 
suurempi kuin ei-prototyyppisten johtajien ryhmissä (Cicero, Pierro & van 
Knippenberg, 2007) ja että sisäryhmäprototyyppisiä johtajia pidetään tehokkaampina 
(Fielding & Hogg, 1997). Sisäryhmäprototyypin ja erityisesti esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyden tarkastelu on näiden tekijöiden valossa tärkeää. 
Sisäryhmäprototyyppisyys määritellään ja aihetta käsitellään tarkemmin kappaleessa 3. 
Sosiaalisen identiteetin viitekehyksen lisäksi otan tutkielmassani tarkasteluun myös 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden käsitteen, joka on tärkeä aihe myös 
organisaatiofuusioiden onnistumisen kannalta. Aikaisemmassa tutkimuksessa on 
löydetty tukea sille, että fuusiota edeltävä menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
vaikuttaa organisaatiofuusion jälkeiseen sosiaaliseen identiteettiin sekä siihen miten 
uuteen organisaatioon samastutaan. (esim. Lipponen, 2004; Gleibs ym., 2008). 
Esimerkiksi ryhmään kiinnittymisen mallin mukaan oikeudenmukaiset menettelytavat 
vaikuttavat siihen millaisia päätöksiä ihmiset tekevät ryhmäjäsenyyksistään (Tyler & 
Blader, 2003). Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ja esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyden väliltä on löydetty myös aikaisemmassa tutkimuksessa 
yhteys (esim. Lipponen, Koivisto & Olkkonen, 2005), mutta vaikutussuhde ei 
muuttujien välillä ole ollut selkeä.  
Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on selvittää sitä onko ennen organisaatiofuusiota 
koetulla menettelytapojen oikeudenmukaisuudella vaikutusta siihen miten sisäryhmä-
prototyyppiseksi organisaatiofuusion jälkeisen uuden organisaation esimies koetaan ja 
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miten uuteen, fuusion myötä muodostuneeseen organisaatioon, samastutaan. Tällä 
tutkimuksella pyritään saamaan tukea aikaisemmalle tutkimukselle aiheesta sekä 
tarkastelemaan tilannetta julkisen sektorin laajan organisaatiofuusion yhteydessä. 
Teoreettisena viitekehyksenä on sosiaalisen identiteetin näkökulma ja tarkastelussa ovat 
erityisesti esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys sekä organisaatioon samastuminen ja 
näihin vaikuttavana tekijänä menettelytapojen oikeudenmukaisuus.  
Kyseessä on kvantitatiivinen tutkimus ja aineistonani hyödynnän pitkittäistutkimus-
aineistoa, joka on osa Helsingin kaupungille toteutettavaa Uhat, mahdollisuudet ja 
yhteinen tulevaisuus. Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen fuusio henkilöstön 
kokemana -hanketta, jossa tarkastellaan sosiaaliviraston sekä terveyskeskuksen 
yhdistymistä uudeksi organisaatioksi (Sote-uudistus/Sote-fuusio). Vuonna 2011 
Helsingin kaupunki oli Suomen suurimmista kaupungeista ainoa, jossa sosiaali- ja 
terveystoimi olivat hallinnollisesti erillisiä organisaatioita. Koska terveyskeskuksen ja 
sosiaaliviraston hallintokuntien rajapinnat hankaloittivat useiden ongelmien kuten 
potilasjonojen purkamisen ratkaisua, kaupungin hallitus aloitti laajan organisaatio-
uudistuksen hankkimalla ehdotuksia mahdollisiksi organisaatiouudistuksiksi. 
Marraskuussa 2011 kaupunginhallitus päätti, että sosiaalivirasto ja terveyskeskus 
(lukuun ottamatta suomenkielistä lasten päivähoitoa) yhdistetään yhdeksi virastoksi 
1.1.2013. (Sosiaali- ja terveysvirasto, 2013). Sote-uudistus on yhteiskunnallisesti 
merkittävä fuusio, sillä uudessa virastossa työskentelee n. 15 000 henkilöä. 
Pitkittäistutkimuksen aineisto on kerätty kolmessa osassa (2012 - 2014), joista tässä 
tutkimuksessa tarkastelussa ovat ajankohdat ennen fuusiota (2012) sekä fuusion jälkeen 
(2013).  
Johdannon jälkeen tarkastelen organisaatiofuusioita yleisestä sekä sosiaalipsyko-
logisesta näkökulmasta sekä organisaatiofuusioita pitkittäistutkimuksen näkökulmasta. 
Tämän jälkeen käsittelen tutkimuksen teoreettista taustaa, josta ensimmäisenä esittelen 
sosiaalisen identiteetin teorian viitekehyksen. Sosiaalisen identiteetin näkökulman 
yhteydessä esittelen organisaatioon samastumisen käsitteen sekä tarkastelen sosiaalisen 
identiteetin lähtökohdista esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä. Viimeiseksi 
tarkastelen menettelytapojen oikeudenmukaisuutta ja sen yhteyttä sosiaaliseen 
identiteettiin, esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen ja organisaatioon samastumiseen. 
Teoriaosuuden jälkeen siirryn esittelemään tutkimuskysymykseni ja -hypoteesini sekä 
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käyttämäni aineiston sekä analyysimenetelmät. Tämän jälkeen tulososassa raportoin 
saamani tulokset. Viimeiseksi vastaan saamieni tulosten avulla tutkimuskysymyksiini. 
Pohdinnan lisäksi esittelen myös tutkimuksen haasteita ja rajoitteita sekä nostan esiin 
ehdotuksia jatkotutkimukselle. 
Seuraavassa kappaleessa siis esitellään tämän tutkielman teoreettista taustaa, joka 
jakautuu organisaatiofuusiotutkimuksen, sosiaalisen identiteetin viitekehyksen ja 
oikeudenmukaisuuden tutkimuksen kesken. Pääpaino on sosiaalisen identiteetin 
viitekehyksellä ja tähän kuuluvilla esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden sekä 
organisaatioon samastumisen käsitteillä. Näihin vaikuttavaksi tekijäksi on valittu 
menettelytapojen oikeudenmukaisuus, jota käsitellään kappaleessa 4. 
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2 ORGANISAATIOFUUSIOT  
 
Organisaatiofuusioita tapahtuu sekä yksityisellä että julkisella sektorilla. 1980-luvulta 
lähtien organisaatiofuusioita on tapahtunut entistä enemmän, mutta kuitenkin monien 
fuusioiden kohdalla asetettuja taloudellisia tavoitteita ei ole pystytty saavuttamaan. On 
esimerkiksi todettu, että kaksi kolmesta organisaatiofuusiosta ei pääse asetettuun 
tavoitteeseensa. (Cartwright & Cooper, 1995). Kuten jo johdannossa mainittiin, niin 
organisaatiofuusiot koetaan usein kielteisinä asioina. Kuitenkin voidaan ajatella, että 
organisaatiofuusio ja uusi organisaatio voivat aiheuttaa ja luoda myös uutta uden 
organisaation myötä ja tuottaa esimerkiksi innovatiivisuutta uuteen organisaatioon ja 
sen jäsenten keskuuteen.  
Suomessa on toteutettu ja myös tutkittu useampia organisaatiofuusioita julkisella 
sektorilla. Vuonna 2008 perustettiin Työ- ja elinkeinoministeriö (Valtioneuvosto, 2012) 
ja seuraavana vuonna 2009 Stakes ja Kansanterveyslaitos yhdistyivät Terveyden ja 
hyvinvoinnin laitokseksi (Yle, 2008). Aalto-yliopisto perustettiin vuonna 2010 ja tässä 
fuusiossa yhdistyivät Helsingin kauppakorkeakoulu, Taideteollinen korkeakoulu sekä 
Teknillinen korkeakoulu (Aalto-yliopisto, 2011). Samana vuonna myös Turun 
kauppakorkeakoulu ja Turun yliopisto yhdistyivät yhdeksi organisaatioksi. (Turun 
yliopisto, 2009). Organisaatiofuusioita on totetutettu ja tarkasteltu myös muualla 
maailmassa (esim. Gleibs ym. 2008). 
Organisaatiofuusioiden onnistumista on tarkasteltu aikaisemmin monesti talouden 
viitekehyksestä (esim. Cartwright & Schoenberg, 2006). Erilaiset lukemat ja 
numeraaliset tilastot antavatkin tarkkaa tietoa organisaatioiden tulevaisuudesta ja 
resursseista, ja fuusion tuloksia on helppo mitata talouden näkökulmasta. Kuitenkin 
taloudellinen tilanne on sidottuna aina muihin viitekehyksiin ja näkökulmiin esimerkiksi 
siihen kuinka yksilöt voivat työssään. Taloudelliseen tilanteeseen voivat vaikuttaa 
yksilöiden fyysiset ja psyykkiset voimavarat, jotka vaikuttavat suoraan yksilön kykyyn 
tehdä työtä. Työhyvinvoinnin onkin todettu vaikuttavan organisaatioiden 
kilpailukykyyn ja taloudelliseen tulokseen (Työterveyslaitos, 2014). 
Taloudellisen näkökulman lisäksi fuusioita voidaan tarkastella sosiologisesta 
näkökulmasta, jossa huomioidaan se, miten fuusiot vaikuttavat yhteiskunnan rakenteel-
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lisiin seikkoihin. Fuusioita voidaan tarkastella myös inhimillisemmästä näkökulmasta, 
jossa tarkastelussa voivat olla yksittäisen ihmisen kokemukset fuusiossa, kuten erilaiset 
pelon kokemukset, joita epävarma tilanne saattaa aiheuttaa (esim. van den Bos, 2001) 
tai ryhmäjäsenyyksistä tai kokemuksta ryhmäjäsenyydestä seuraavat kokemukset 
esimiehestä tai uudesta organisaatiosta ja ryhmäidentiteeteistä (esim. Hogg & Terry, 
2000). Organisaatiofuusioita voidaan tarkastella myös terveyden ja hyvinvoinnin 
näkökulmasta. Työterveyslaitoksen tutkimuksessa todettiin, että niiden henkilöiden 
kohdalla, jotka kokivat organisaatiofuusion kielteiseksi, riski fuusion jälkeisiin 
mielenterveysongelmiin kasvoi puolitoistakertaiseksi verrattuna niihin henkilöihin, 
jotka kokivat fuusion neutraaliksi (Työterveyslaitos, 2012).  
Tässä tutkimuksessa keskityn tarkastelemaan organisaatiofuusioita sosiaali-
psykologisesta näkökulmasta, jossa huomioidaan fuusiossa osallisena olevien 
henkilöiden ryhmäjäsenyys ja sosiaalisen identiteetin viitekehys. Seuraavaksi esittelen 
sosiaalipsykologista näkökulmaa fuusioihin, jonka jälkeen tarkastelen organisaatio-
fuusioita pitkittäistutkimuksen näkökulmasta. 
 
2.1 Organisaatiofuusiot sosiaalipsykologisesta näkökulmasta 
 
Organisaatiofuusio saattaa asettaa erityislaatuisia ongelmia ryhmille ja esimerkiksi 
sisäryhmäsuhteille organisaatioissa (esim. Hogg & Terry, 2000). Kun tarkastellaan 
organisaatiofuusioita sosiaalipsykologisesta näkökulmasta, niin fuusiossa kaksi tai 
useampi ryhmä yhdistyvät yhdeksi ryhmäksi, jossa tavoitteena on yksi yhteinen 
sisäryhmä (Hogg & Terry, 2000). Sosiaalisen identiteetin näkökulmasta organisaatio-
fuusio voidaan määritellä kategorisoimisprosessiin viitaten kahden ryhmän uudelleen-
kategorisoimiseksi yhdeksi uudeksi ryhmäksi (van Knippenberg, van Knippenberg, 
Monden & de Lime, 2002). Kategorisointiprosessia tarkastellaan tarkemmin 
kappaleessa 3. 
Organisaatiofuusio voidaan toteuttaa erilaisten mallien mukaisesti. Assimilaatiomallissa 
toinen organisaatio liittyy toiseen organisaatioon, jolloin toisen organisaation tulee 
sopeutua vahvempaan organisaatioon. Transformaatiomallin mukaisesti organisaatio-
fuusiossa kaksi organisaatiota yhdistyy yhdeksi ja syntyy uusi organisaatio. On myös 
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olemassa integraatiofuusioita, joissa yhdistyvillä organisaatioilla on yhtä paljon valtaa 
ja uusi organisaatio on yhdistelmä kahden vanhan organisaation identiteettiä. (Giessner, 
Viki, Otten, Terry & Täuber, 2006). Mallit liittyvät siihen, millainen valta-asetelma 
fuusiota edeltävien organisaatioiden välillä fuusion jälkeisessä tilanteessa on ja missä 
määrin uusi fuusiossa syntynyt organisaatio edustaa vanhoja organisaatioita. (Mt.) 
Tämän tutkimuksen aineistossa kyseessä olevassa Sote-fuusiossa syntynyt uusi 
organisaatio voidaan nähdä edustavan sekä transformaatio- että integraatiomallien 
mukaista organisaatiota, sillä fuusiossa muodostettiin uusi organisaatio, jossa vanhat 
identiteetit ja kulttuurit yhdistyvät ja mahdollisesti säilyvät muodostaen yhdessä uuden 
identiteetin ja kulttuurin. Organisaatiofuusio voidaan nähdä eri mallien mukaisena 
riippuen siitä mistä näkökulmasta tätä havainnoija katsoo. 
Organisaatiofuusio saattaa olla uhka ryhmän jäsenten kokemuksille ryhmän 
jatkuvuudesta (van Knippenberg ym., 2002). Organisaatiofuusion jälkeisessä tilanteessa 
ryhmien väliset suhteet ovat usein kilpailulliset ja organisaatiofuusio aiheuttaakin 
monesti kielteistä suhtautumista sekä kielteisiä tuntemuksia toisia työntekijöitä kohtaan 
(Hogg & Terry, 2000). Erityisesti organisaatio, joka kokee statuksensa matalaksi, 
saattaa kokea ryhmänsä jatkuvuuden uhatuksi (van Knippenberg ym., 2002). Kun 
tarkastellaan organisaatioiden välistä tasoa, niin ne matalan statuksen organisaatiot, 
jotka luottavat ja uskovat omaan asemaansa, kokevat asemansa pysyväksi ja näkevät, 
että jäsenten liittyminen ja sulautuminen uuteen arvokkaampaan organisaatioon on 
mahdollista (Hogg & Terry, 2000).   
Organisaatiofuusiotutkimus on pelkästään sosiaalipsykologisesta viitekehyksestä 
katsoen laaja kenttä, jonka sisälle mahtuu esimerkiksi statusten, valta-asetelmien, 
ryhmä-jäsenyyksien, kategorisoimisprosessin ja psykologisten tekijöiden (uhat, pelko, 
innovatiivisuus) tarkastelua. Sosiaalista identiteettiä esittelevässä kappaleessa perehdyn 
tarkemmin siihen, miten organisaatiofuusio näyttäytyy sosiaalisen identiteetin 
näkökulmasta ja millaisia ilmiöitä se saattaa aiheuttaa ryhmäjäsenyyksien 
näkökulmasta. Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta käsittelevässä kappaleessa 
esittelen organisaatiofuusiokontekstille tärkeän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
käsitteen, jolla tässä tutkielmassa selitetään fuusion jälkeistä kokemusta esimiehen 
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sisäryhmäproto-tyyppisyydestä sekä fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumista 
Palaan sosiaalisen identiteetin viitekehykseen kappaleessa 3. 
 
2.2 Pitkittäistutkimus organisaatiofuusiokontekstissa 
 
Tutkimuksessa aineistona käytetään pitkittäistutkimusaineistoa, joka on siis osa 
Helsingin kaupungille toteutettavaa Uhat, mahdollisuudet ja yhteinen tulevaisuus. 
Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen fuusio henkilöstön kokemana- hanketta. 
Aineiston kyselyt, joita hyödynnän analyyseissäni ja tutkimuksessani, ovat toteutettu 
ennen (2012) ja jälkeen (2013) fuusion, ja tarkastelen aineistosta sitä osaa, johon 
vastaajat ovat vastanneet molemmilla vastauskerroilla. Organisaatiofuusioiden 
yhteydessä pitkittäisaineisto sopii hyvin tarkastelemaan muutosta ja tilanteita ennen ja 
jälkeen muutoksen. Esimerkiksi Ashforth & Mael (1989) suosittelevat 
pitkittäistutkimusta organisaatiotutkimuksen yhteydessä. Esimerkiksi Gleibs ym. (2008) 
korostavatkin, että organisaatioon samastuminen ja identiteetti saattavat muuttua ja 
kehittyä ajan kuluessa ja näiden kehittymistä tulisikin tarkastella, sillä lopulliset tulokset 
saattavat näkyä vasta myöhemmin.  Myös Hogg & Terry (2000) toteavat, että 
organisaatiofuusiot ja erityisesti niissä tapahtuvat sosiaalisen identiteetin prosessit 
vievät aikaa. Pitkittäistutkimusaineisto soveltuu osiltaan siksi fuusioiden ja niissä 
tapahtuvien prosessien ja ilmiöiden tarkasteluun.  
Pitkittäistutkimusaineisto tarjoaa tutkijalle otollisen tilanteen, sillä pitkittäistutkimus-
asetelmassa pystytään tarkastelemaan muuttujien syy-seuraus-suhteita ja muutoksen 
kehittymistä pidemmällä aikavälillä, mikä saattaa tarjota jossain tapauksessa 
luotettavampia tuloksia kuin pelkkä poikittaisleikkausaineisto, jossa aineisto kattaa vain 
yhden mittausajankohdan tilanteen. Kuitenkin tulee muistaa, että fuusion lopulliset 
tulokset saattavat näkyä vasta vuosien päästä fuusiosta ja organisaatiofuusioiden 
psykologiset vaikutukset saattavat olla monimutkaisia. Tämä voikin asettaa sosiaalisten 
ilmiöiden tutkimiselle haasteita. 
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3 SOSIAALISEN IDENTITEETIN VIITEKEHYS 
 
Sosiaalisen identiteetin viitekehystä on hyödynnetty organisaatiofuusioiden tutki-
muksessa jo aikaisemmin (esim. Lipponen ym., 2004). Sosiaalinen identiteetti on se osa 
minäkäsitystä, joka johtuu yksilöiden ryhmäjäsenyydestä sekä tämän jäsenyyden 
arvosta ja merkityksestä yksilölle (Nijstad, 2009, 203).  Sosiaalinen identiteetti kertoo 
ihmisille sen, millainen heidän suhteensa on muihin, mikä on tärkeää maailmassa ja 
kuinka ihmisten tulisi maailmassa toimia (Haslam ym., 2012, 94). Ihmisellä voidaan 
ajatella olevan useita sosiaalisia identiteettejä, joiden merkitys yksilölle voi vaihdella eri 
konteksteissa. Tajfelin ja Turnerin (1979) sosiaalisen identiteetin teorian lähtö-
ajatuksena on se, että yksilöillä on tarve ylläpitää positiivista minäkuvaa, ja tällä on 
suora vaikutus yksilön itsetuntoon. Positiivinen sosiaalinen identiteetti hankitaan ja sitä 
ylläpidetään sisäryhmän ja ulkoryhmien välisillä vertailuilla, joissa sisäryhmää 
suositaan eri keinojen avulla. Jos yksilö ei ole tyytyväinen sisäryhmäänsä, hän voi 
vaihtaa ryhmäänsä. Yksilö voi jättää sisäryhmänsä ja liittyä positiivisemmin erottuvaan 
ryhmään tai tehdä olemassa olevasta ryhmästä hänelle mielekkään. Sisäryhmän 
suosiminen voi johtaa esimerkiksi ulkoryhmän syrjimiseen tai siihen, että yksilö 
ylläpitää negatiivisia stereotypioita eli yksinkertaistettuja käsityksiä ulkoryhmän 
jäsenistä. (Mt.). Sosiaalisen identiteetin teoria selittää ryhmien välisiä suhteita sekä 
tarjoaa mallin, jota voidaan hyödyntää niin organisaatio- kuin 
johtajuustutkimuksessakin. Organisaatiofuusioissa mukana on usein kaksi tai useampia 
ryhmää, joten oletuksena on se, että sisäryhmä-ulkoryhmä-jaottelua ja tähän liittyviä 
ilmiöitä havaitaan.  
 
3.1 Kategorisointiprosessi 
 
Itse-kategorisointi on sosiaalisen identiteetin lähtökohta. Se osoittaa sosiaalisen 
identiteetin teorian olevan ryhmäkäyttäytymisen perusta. Kategorisointi perustuu siihen, 
että yksilöt luokittelevat itsensä tiettyyn ryhmään kuuluviksi ja määrittelevät itsensä 
tämän ryhmän sosiaalisen identiteetin mukaisesti. Kategorisoinnin tuloksena syntyy 
sisäryhmä-ulkoryhmä-erottelua. (Turner, 1982). Vaikka kategorisointi on yksilölle 
tärkeä keino määrittää sosiaalista todellisuutta, niin sen kohdalla on kritisoitu sitä, että 
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sosiaaliset kategoriat voivat vääristää sosiaalista todellisuutta. Niitä voidaan pitää 
virheellisinä yksinkertaisuuksina, jotka auttavat käsittelemään maailman moni-
mutkaisuutta. (Haslam ym., 2012, 94-95).  
Toisaalta kategoriat voivat edustaa todellisuutta. Sosiaalinen todellisuus on myös 
tilannesidonnainen. Yksilöiden suhde ja asema toisiin ihmisiin vaihtelee jatkuvasti ja 
siksi sosiaalinen todellisuus tulisi nähdä jatkuvasti muuttuvana ja kehittyvänä eikä 
pysyvänä ja perusluonteisena. Sosiaaliset kategoriat määritellään suhteessa sosiaaliseen 
todellisuuteen, mutta sosiaalinen todellisuus määrittelee myös sosiaalisia kategorioita. 
Kategorioita käytetään siis perustelemaan sitä, miten yksilöiden tulisi maailmansa 
jäsentää, mutta kategoriat heijastavat myös sosiaalisen todellisuuden jäsentymistä 
jossain tietyssä kontekstissa. (Haslam ym., 2012, 94-95). Sosiaaliset kategoriat siis 
auttavat siis ihmisiä jäsentämään ja ymmärtämään maailmaa. Eri tilanteissa eri 
kategorioiden paino ja tilannesidonnaisuus voivat korostua ja yksilöt voivat luokitella 
itsensä useamman kategorian jäseniksi.  
Turnerin (1982) mukaan sitä prosessia, jossa ihminen näkee minänsä osana kaikille 
sisäryhmän jäsenille yhteistä kategoriaa, kutsutaan depersonalisaatioksi. Se on itse-
kategorisoinnin tulos. Depersonalisaatio johtaa siihen, että yksilöt kokevat itsensä ja 
muut sisäryhmänsä psykologisina edustajina. Se vaikuttaa siihen, miten yksilöt näkevät 
maailmansa, arvonsa ja norminsa. Depersonalisaatio vahvimmillaan saa yksilössä 
aikaan sen, että ryhmästä tulee kaikkien asioiden mittapuu. Ryhmän arvot ohjaavat 
niiden yksilöiden käyttäytymistä, jotka samaistuvat kyseiseen ryhmään. Ihmisten 
näkemys eduistaan tulee depersonalisaation myötä ryhmän etujen mukaiseksi. Tämä 
saattaa äärimmäisessä tapauksessa saada yksilön jopa sivuuttamaan oman yksilöllisen 
minuutensa yhteisen hyvän edestä. (Haslam ym., 2012, 80-81). Tällä voidaan ajatella 
olevan myönteisiä vaikutuksia organisaation ja sen tulosten kannalta, kun yksilöt 
samastuvat organisaatioon.. 
Organisaatiofuusioissa on osallisina usein eri ryhmiä, jolloin olisikin tärkeää, että 
yksilöt saataisiin luokittelemaan itsensä kuuluvaksi uuteen yhteiseen sisäryhmään sen 
sijaan, että ryhmien keskuudessa ylläpidettäisiin vanhaa sisäryhmä-ulkoryhmä-jaottelua, 
jossa vanhan organisaation edustajat kategorisoitaisiin omaksi sisäryhmäksi ja toisen 
organisaation edustajat ulkoryhmän jäseniksi. Kun kaikki uuden organisaation jäsenet 
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luokittelisivat itsensä kuuluvaksi samaan sisäryhmään, niin mahdollisesti ryhmien 
välinen kilpailutilanne pienenisi ja/tai mahdollisesti poistuisi kokonaan ja kielteiset 
tuntemukset ulkoryhmän edustajia kohtaan voisivat vähentyä. Yhteinen uusi sisäryhmä 
auttaisi uutta organisaatiota, kun sen jäsenet haluaisivat ylläpitää positiivisia arvioita 
omasta sisäryhmästään ja näin kokea itsensä ja muut oman sisäryhmänsä psykologisina 
edustajina. Tällöin yhteinen hyvä ja uusi organisaatio ohjaisi jäsentensä käyttäytymistä.  
 
3.2 Organisaatioon samastuminen 
 
Organisaatioon samastumisen käsite on myös osa sosiaalisen identiteetin viitekehystä. 
Organisaatioon samastuminen voidaan määritellä psykologiseksi tilaksi, jossa yksilö 
kokee olevansa osa laajempaa organisaatiota (Rousseau, 1998). Brewerin (1991) 
mukaan yksilöillä onkin tarve kuulua erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin ja samalla erottautua 
muista yksilöistä.  Samastumisen motiivina voi olla sosiaalisen identiteetin teorian 
mukainen positiivisen minäkäsityksen ja itsetunnon saavuttaminen (Tajfel & Turner, 
1986). Samastumisen on todettu vaikuttavan positiivisesti työntekoon ja toimintaan 
työyhteisössä (Haapaniemi & Lipponen, 2009) ja sillä voi olla vaikutusta esimerkiksi 
ryhmän tavoitteiden saavuttamiseen ja positiivisiin ryhmäarvioihin (Hogg & Terry, 
2000).  On myös todettu, että ryhmän vaikutus yksilön asenteisiin ja käyttäytymiseen on 
sitä suurempi mitä enemmän yksilö samastuu ryhmäänsä (Hogg & Abrams, 1988).  
Aikaisemmissa tutkimuksissa on saatu tukea myös sille, että organisaatioon 
samastuminen vähentää yksilöiden aikomuksia irtisanoutua ja lisää organisaatioon 
kohdistuvaa prososiaalisuutta (Olkkonen, 2002). Organisaatioon vahvasti samastuvat 
työntekijät huomioivat helpommin organisaation näkökulman työssään ja toimivat siten 
organisaationsa arvojen ja normien mukaisesti. Samastumiseen vaikuttavat toki myös 
muut asiat kuten työntekijät, toisten seurassa viihtyminen, työntekijöiden yhteinen 
historia ja näiden yhteiset tavoitteet. (Ashforth & Mael, 1989). Organisaatiomuutosten 
kannalta vanhaan organisaatioon samastuminen on tärkeää, sillä se vaikuttaa siihen, 
miten yksilö suhtautuu muutokseen (Van Knippenberg & van Leeuwen, 2001). 
Tutkimuksissa on todettu, että työntekijöiden samastuminen organisaatioon saattaa 
heiketä muutoksessa (Haapamäki & Lipponen, 2009). 
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Organisaatiofuusion onnistumisen kannalta on siis tärkeää, että uuden organisaation 
jäsenet samastuisivat uuteen organisaatioon ja saavuttaisivat uuden vahvan sosiaalisen 
identiteetin. Uuden organisaation heikko identiteetti saattaa aiheuttaa ennakkoluuloja ja 
negatiivisia asenteita aikaisemman ulkoryhmän jäseniä kohtaan (Ashforth & Mael, 
1989). On todettu, että uuteen organisaatioon samastumisella on vaikutusta 
organisaatiofuusion onnistumisessa (Ullrich & van Dick, 2007). Uuteen organisaatioon 
samastuminen on tärkeää, jotta työntekijät omaksuisivat organisaation tavoitteet 
omikseen, mikä voi johtaa uuden organisaation kannalta myönteiseen käyttäytymiseen, 
kuten yhteistyön paranemiseen ja alhaisempaan työntekijöiden vaihtuvuuteen (van 
Knippenberg ym., 2002).  
Laajempaan organisaatioon samastumisen lisäksi tai sen sijaan työntekijät saattavat 
myös samastua pienempään ja ehkä myös jollain tavalla heitä lähempänä olevaan 
työyksikköön. Työyksikköön tai työyhteisöön samastumisella voi olla haitallisia 
vaikutuksia organisaation kannalta, jos työyhteisön normit ohittavat tai menevät jollain 
tavalla organisaation omien normien edelle ja nämä ovat keskenään ristiriitaisia (van 
Knippenberg & van Schien, 2000). Kuitenkin esimerkiksi yksilön työhyvinvointi voi 
olla vahvasti sidoksissa työntekijän lähityöympäristöön ja/tai -ryhmään, joten 
työyksikköön samastumisella voidaan ajatella olevan myös myönteisiä vaikutuksia 
esimerkiksi katto-organisaation kannalta. Tässä tutkimuksessa tarkastellaan kuitenkin 
organisaatiofuusiota, joten tarkastelussa on ainoastaan organisaatiotason samastuminen.  
 
3.3 Sisäryhmäprototyyppisyys 
 
Organisaatioissa ja ryhmissä erilaisia sisäryhmä- ja ulkoryhmäkategorioita edustavat 
erilaiset prototyypit (Turner, 1985). Ne ovat tilanne- ja kontekstisidonnaisia asetelmia, 
jotka koostuvat erilaisista ryhmän prototyypille määrittelemistä ominaisuuksista, jotka 
määrittelevät ja kuvailevat asenteita, tunteita ja käyttäytymistä. Prototyyppinen yksilö ja 
sen ominaisuudet luonnehtivat yhtä ryhmää ja erottavat sen toisista. Ryhmän sisällä 
niiden ihmisten, joiden ajatellaan pitävän yllä kaikista prototyyppisintä asemaa 
ryhmässä, nähdään parhaiten edustavan sitä käytöstä, johon toiset, vähemmän 
prototyyppiset ryhmän jäsenet, mukautuvat. Prototyyppisen ryhmän jäsenen nähdään 
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edustavan parhaiten ryhmän yhteisiä sosiaalisen identiteetin mukaisia normeja ja arvoja. 
(Hogg, 2001). 
Haslamin ym. (2012, 97) mukaan prototyyppinen on se asema ryhmässä, joka vähentää 
kategorian sisäisiä eroja ja kasvattaa kategorioiden välisiä eroja. Prototyyppi perustuu 
vertailuun ryhmien välillä sekä ryhmän sisällä, ja siksi se on muuttuvaa, keneen itseä tai 
omaa ryhmää verrataan. Yksilö on sitä selvemmin sisäryhmänsä edustaja, mitä 
enemmän hänen erottuvuutensa ulkoryhmän jäsenistä on suurempi kuin hänen 
keskimääräinen erottuvuutensa sisäryhmän muista jäsenistä. Saman yksilön 
sisäryhmäprototyppisyys voi vaihdella laajemman sosiaalisen kontekstin mukaan, jossa 
ryhmä määritellään. (Mt.)  
 
3.4 Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys 
 
Prototyyppisyydellä on merkitystä erityisesti johtajuuden, johtamisen ja esimiestyön 
kannalta, ja johtajat ja esimiehet ovat olennaisessa osassa niin organisaatioiden 
toimintaa kuin organisaatiofuusioitakin. Hoggin (2001) mukaan johtajuus on 
sisäryhmän rakenteellinen piirre, joten johtajat ja seuraajat ovat toisistaan riippuvaisia 
rooleja, jotka ovat kytkeytyneenä yleiseen ryhmän sosiaaliseen järjestelmään tai sen 
kategoriseen jäsenyyteen. Johtajan sisäryhmäprototyyppisyyden on todettu vaikuttavan 
johtajan kykyyn toimia johtajana (esim. Haslam ym., 2012, 105) ja 
sisäryhmäprototyyppisten johtajien ryhmissä työtyytyväisyyden on todettu olevan 
parempaa kuin ei-sisäryhmäprototyyppisten johtajien ryhmissä (Cicero ym., 2007). 
Organisaatiofuusioiden kuin yleisesti organisaation toiminnan kannalta on tärkeää, että 
työntekijät pystyvät esimerkiksi luottamaan esimieheensä ja näkevät tämän 
vaikutusvaltaisena ja karismaattisena, siksi tässä työssä käsitelläänkin esimiehen 
1
 
sisäryhmäprototyyppisyyttä erilaisten työelämän kannalta olennaisten ilmiöiden 
kannalta. (ks. kappaleet 3.4.1 - 3.4.3). Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä on tutkittu 
myös oikeudenmukaisuuden yhteydessä (esim. Lipponen, Koivisto & Olkkonen, 2005) 
                                                          
1
 Johtajaa ja esimiestä käytetään synonyymeinä toisilleen ja tämän työn empiriassa on kyse työntekijän 
lähiesimiehestä.  
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ja ensimmäinen tutkimushypoteesi liittyy näiden tekijöiden väliseen yhteyteen. 
Aiheeseen palataan kappaleessa 4. 
Seuraavissa kappaleissa käsittelen johtajuuden ja sisäryhmäprototyyppisyyden kannalta 
keskeisiä käsitteitä ja tarkastelen niitä sisäryhmäprototyyppisyyden viitekehyksessä. 
Tarkastelen sitä, mikä vaikutus sisäryhmäprototyyppisyydellä on esimiehen vallan ja 
karismaattisuuden kannalta sekä miten sisäryhmäprototyyppisyys vaikuttaa siihen, 
miten esimieheen luotetaan. 
 
3.4.1 Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys ja valta 
 
Valta on kykyä vaikuttaa, ja sen vaikutus perustuu niiden voimavarojen (esimerkiksi 
positiiviset tai negatiiviset tulokset, palkinnot, kulut, tieto) kontrolloimiseen, jota toiset 
arvostavat tai haluavat. Vaikuttaminen on vallan harjoittamista. Valta on aina 
sosiaalisesti rakennettua ja se on ihmisten välisten sosiaalisten ja psykologisten 
suhteiden ominaisuus. (Turner, 2005). Kun yksilöt määrittävät itsensä tietyn sosiaalisen 
identiteetin kautta, he pyrkivät löytämään ryhmän yhteiset arvot ja prioriteetin sekä 
saavuttamaan yksimielisyyden näissä asioissa. Ryhmällä on siis vaikutusta siihen, mitä 
yksilöt ajattelevat ja miten he toimivat. (Haslam ym., 2012, 90 - 92).  
Sisäryhmäprototyyppisten ryhmän jäsenten on todettu olevan vaikuttavampia kuin ei-
prototyyppisten ryhmän jäsenten (McGarty, Turner, Hogg, David, & Wetherell, 1992). 
Hoggin (2001) mukaan johtajien vaikutusvalta johtuu juuri heidän asemastaan 
sisäryhmän prototyyppeinä. Mitä prototyyppisempi joku sisäryhmänsä sisällään on, sitä 
vaikutusvaltaisempi hän myös on. Siksi ryhmässä johtajaksi monesti nousee sisäryhmän 
kaikista prototyyppisin ryhmän jäsen. Jos johtamisen yksi tehtävistä ja määrittelyistä on 
kyky vaikuttaa ryhmän jäseniin, tästä näkökulmasta käsin kaikista sisäryhmä-
prototyyppisin ryhmän jäsen on samalla parhaassa asemassa osoittautua ryhmänsä 
johtajaksi. (Haslam ym., 2012, 122). 
Monesti johtajat joutuvat käyttämään palkitsevaa tai pakottavaa valtaa. Pakottavan 
vallan käyttäminen voi saada ihmiset myöntymään vallankäyttäjän tahtoon, muttei usein 
vakuuttumaan asiasta (Lippit & White, 1953; ref. Haslam ym. 2012, 61). Sisäryhmä-
prototyyppisen johtajan uskotaan edistävän sisäryhmän etua. Muut sisäryhmän jäsenet 
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haluavat vahvistaa sosiaalista identiteettiään ryhmän yhteisten normien ja arvojen avulla 
ja siksi he vakuuttuvat helpommin johtajan vallankäytön asianmukaisuudesta (Haslam 
ym., 2012, 92). Pakottavan tai palkitsevan vallankäytön tarve siis todennäköisesti 
vähenee ryhmän jäsenten vakuuttuessa siitä, että johtaja ajaa sisäryhmän etuja 
edustaessaan sisäryhmäprototyyppiä.  
Fisken ja Depretin (1996) tutkimukset ovat myös osoittaneet, että yksilö kokee muiden 
häneen itseensä kohdistaman vallan eri tavalla riippuen vallankäyttäjän ryhmä-
jäsenyydestä. Ulkoryhmän jäsenen vallankäytön kohteeksi joutuminen koetaan monesti 
kielteisenä, kun taas sisäryhmän jäsenen käyttämä valta koetaan myönteisempänä. 
(Mt.). Toisaalta on hyvä huomioida myös sisäryhmän jäsenten henkilökohtaiset suhteet 
ulkoryhmän jäseniin, yksilön omat arvot sekä muut tilannetekijät, jotka vaikuttavat 
yksilön suhtautumiseen vallankäyttöön ja sen oikeutuksiin. Esimerkiksi ulkoryhmän 
jäsen voidaan nähdä asiantuntijana tai yksilön oma henkilökohtainen arvomaailma voi 
jossain tilanteessa sijoittua lähemmäs ulkoryhmän edustajan arvomaailmaa kuin 
sisäryhmän ja tämän yhteisen sosiaalisen identiteetin mukaisia arvoja. Tarkasteluissa on 
siis hyvä huomioida laajempi sosiaalinen todellisuus ja sen eri ulottuvuudet, ja se, että 
kategorisointia voi tapahtua laajemmin riippuen ympäristöstä. Ryhmäidentiteetit 
saattavat myös tilanteesta riippuen muovautua uudelleen. Ympäristö voi vaikuttaa 
siihen, mihin ryhmään henkilö itsensä kategorisoi ja mitkä arvot hänelle silloin tulevat 
merkityksellisiksi. 
 
3.4.2 Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys ja luottamus 
 
Myös luottamuksella esimieheen on todettu olevan suuri merkitys organisaation 
toiminnan kannalta (Dirks & Ferrin, 2002). Luottamus voi vaikuttaa positiivisesti 
asenteisiin, käyttäytymiseen näkemyksiin ja suoritukseen (Dirks & Ferrin, 2001). 
Luottamuksen on todettu olevan yhteydessä myös parempaan työtyytyväisyyteen ja 
organisaatioon sitoutumiseen (Mt.). Luottamus on yksilöiden välisten suhteiden lisäksi 
tärkeä tekijä ryhmän sisäisissä suhteissa, sillä ryhmän jäsenten vuorovaikutussuhteet 
voivat vaikuttaa siihen, miten toiseen luotetaan (Bligh, Pearce & Kohles, 2006). 
Luottamuksen käsitettä voidaankin siksi pitää myös kaikkien yksilöiden välisten 
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suhteiden edustajana. Luottamuksen ja sitoutumisen väliltä on löydetty myös yhteyksiä 
(Powell, Galvin ja Piccoli, 2006). On todettu, että kun yksilöt luottavat toisiin, he ovat 
halukkaampia pysymään ja työskentelemään pitkäaikaisesti tiimissään (Sheng, Tian & 
Chen, 2010).  
Luottamuksen käsite on merkityksellinen johtamisessa ja sen tutkimuksessa, sillä jos 
seuraajat eivät luota johtajaansa, he eivät suostu myöskään seuraamaan häntä (Robbins, 
2007, 76). Luottamuksen käsite voidaan määritellä eri tavoin riippuen alasta, jossa sitä 
sovelletaan. Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer (1998) ovat määritelleet luottamuksen 
psykologiseksi tilaksi, jossa ihminen on valmis altistumaan haavoittuvaan asemaan, 
joka perustuu positiivisille uskomuksille siitä, miten toinen aikoo käyttäytyä. 
Luottamuksen käsitettä voidaan tarkastella eri näkökulmista. Voidaan esimerkiksi 
pohtia sitä luotammeko johtajiimme, koska he ovat meidän johtajiamme tai sitä, että 
seuraammeko johtajiamme, koska luotamme heihin (Haslam ym, 2012, 132).  
Sisäryhmäjäsenyydellä ja -prototyyppisyydellä on todettu olevan yhteys luottamukseen. 
Ihmiset pitävät yleensä luotettavampina sisäryhmänsä jäseniä kuin ulkoryhmän 
edustajia (Doise, Csepeli, Dann, Gouge, Larsen & Ostell, 1972). Giessner ja van 
Knieppenberg (2008) pyysivät tutkimuksessaan eri maiden työssä käyviä ihmisiä 
arvioimaan johtajan sisäryhmäprototyyppisyyttä ja luotettavuutta. Tutkimuksessa 
selvisi, että mitä enemmän ihmiset kokivat johtajat sisäryhmäprototyypin mukaisiksi, 
sitä enemmän he luottivat heihin. Kokeissa ilmeni myös, että johtajalle annetaan 
helpommin anteeksi, jos he olivat prototyyppisiä sisäryhmän edustajia, kuin jos johtaja 
oli kuvattu ei-prototyyppiseksi. Se, keneen olemme valmiit luottamaan, perustuu 
ryhmän yhteiseen sosiaaliseen identiteettiin. Ryhmän jäsenet luottavat johtajaan, kun 
uskovat hänen ajavan sisä-ryhmänsä etua. (Mt.) Sosiaalisella identiteetillä on siis 
merkitystä siinä, kehen ryhmän jäsenet ovat valmiita luottamaan.  
 
3.4.3 Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys ja karisma 
 
Myös karisman on todettu olevan hyvän johtajan edellytys (Weber, 1947; ref. Haslam 
ym., 2012, 23 & 139). Siksi karisma on myös hyvä ottaa tarkasteluun, kun tarkastellaan 
esimiehiä eli johtajia. Viehättävyys voidaan nähdä osana johtajan karismaa (Ciulla, 
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2008, 31). Tämä voidaan nähdä erityisesti osana USA:n ja länsimaiden kulttuureja, 
joissa johtajista tehdään usein sankarihahmoja ja heidät nähdään pääsyynä organisaation 
menestyksessä tai epäonnistumisessa (Meindl, Ehrlich & Dukerich, 1985). 
Karismaattisen johtajan on todettu ilmentävän ja edustavan seuraajiensa varmuutta ja 
heidän kykyjänsä saavuttaa erilaisia tuloksia, mikä rakentaa heidän itsetuntoaan sekä 
yksilöllisiä ja kollektiivisia näkemyksiä minäpystyvyydestä (Shamir, House & Arthur, 
1993), jolla tarkoitetaan yksilön käsitystä omista kyvyistään suoriutua jostakin 
tehtävästä (Bandura, 1977).  
Aikaisemmin todettiin, että ne henkilöt, jotka ovat vahvasti prototyyppisiä ryhmän 
jäseniä, osoittautuvat myös helposti ryhmänsä johtajaksi. Nämä johtajat ovat pidettyjä ja 
karismaattisia ryhmän jäsenten mielestä juuri sisäryhmäprototyyppisyytensä ansiosta. 
Tämän seurauksena heistä tulee vakuuttavia ja voimakkaita ryhmän sisällä.  Kun johtaja 
nähdään karismaattisena tällöin koko ryhmän potentiaalinen viehättävyys kasvaa, mikä 
kasvattaa ryhmän positiivista erottuvuutta ulkoryhmistä ja vahvistaa ryhmän yhteistä 
jaettua sosiaalista identiteettiä. (Tajfel & Turner, 1986). 
Weber määrittelee karismaattisuuden jonkun tietyn persoonallisuuden ominaislaaduksi, 
joka erottaa yksilön tavallisista ihmisistä ja jonka perusteella yksilöä kohdellaan kuin 
hänellä olisi erityisiä yli-inhimillisiä voimia tai ominaisuuksia. Weberin mukaan 
karisma ei ole vain johtajien hallussa oleva ominaisuus, vaan ominaisuus, jonka johtajat 
saavat käyttöönsä johtamaltaan ryhmältä. Karisma on yhdistetty monesti menestykseen. 
(Haslam ym., 2012, 23). Weber siis näkee karisman yksilön ominaisuudeksi, mutta 
tunnustaa, että karisman käsitteen ymmärtämiseksi tulee huomioida yksilöä ympäröivä 
ryhmä. 
Jos johtamista tarkastellaan ryhmäilmiönä erityisesti sosiaalisen identiteetin näkö-
kulmasta, ei yksilön karismaattisuutta voida pitää hyvän johtajan perustana, ellei 
ympärillä ole ryhmää, joka tunnustaisi tätä karismaa. Johtajan ominaisuuden sijaan, 
karisma voidaan nähdä ryhmän tai yhteisön johtajalle tarjoamana lahjana, jolla ryhmä 
haluaa palkita johtajan siitä hyvästä, että johtaja edustaa ryhmäänsä sisäryhmä-
prototyyppinä. (Haslam ym., 2012, 139). Sosiaalisen identiteetin teorian mukaisesti 
prototyyppisellä ja täten karismaattisella johtajalla on kyky motivoida seuraajiaan 
työskentelemään yhteisten tavoitteiden hyväksi (Hogg, 2000).  
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4 MENETTELYTAPOJEN OIKEUDENMUKAISUUS 
 
Tässä kappaleessa tarkastelen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden käsitettä, joka 
toimii selittävänä tekijänä analyyseissäni sosiaalisen identiteetin näkökulman mukaisille 
sisäryhmäprototyyppisyyden ja organisaatioon samastumisen ilmiöille. Esittelen ensiksi 
oikeudenmukaisuuden tutkimusta ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden käsitteen. 
Tämän jälkeen tarkastelen aikaisempaa tutkimusta sekä erilaisia malleja, jotka selittävät 
menettelytapojen oikeuden-mukaisuuden ja sosiaalisen identiteetin välistä yhteyttä. 
 
4.1 Oikeudenmukaisuuden tutkimus ja menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus 
 
Organisaatiotutkimuksessa kuten myös organisaatiofuusiotutkimuksessakin oikeuden-
mukaisuuden kokemusten on todettu olevan olennainen osa alueen tutkimusta (esim. 
Hogg, 2000; Gleibs ym., 2008). Koetun oikeudenmukaisuuden tutkimus voidaan jakaa 
kolmeen osa-alueeseen, jaon, menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuuteen.  Oikeudenmukaisuuden tutkimus alkoi jaon oikeudenmukaisuuden 
tutkimuksesta 1900-luvun puolivälistä. Jaon oikeudenmukaisuudella viitataan 
kokemukseen lopputuloksen oikeudenmukaisuudesta. Lopputuloksella voidaan 
tarkoittaa esimerkiksi palkan määrää tai etujen jakautumista. (Greenberg & Colquitt, 
2005, 7-12) Jaon oikeudenmukaisuutta voidaan arvioida tasasuhta, tasajako ja tarpeiden 
mukaan jakokriteerien perusteella (Deutch, 1975).  
 
Jaon oikeudenmukaisuuden tutkimuksesta siirryttiin 1970-luvulla tarkastelemaan 
päätöksenteon prosessin oikeudenmukaisuutta, eli kokemusta siitä miten 
oikeudenmukaiset menettelytavat prosessissa ovat. (Thibaut & Walker, 1975; ref. 
Greenberg & Colquitt, 2005, 21-22) Myöhemmin tutkijat ovat perehtyneet 
tarkastelemaan myös vuorovaikutusta oikeudenmukaisuuden tutkimuksen yhteydessä 
(Greenberg & Colquitt, 2005, 29). Bies ja Moag (1986) määrittelevät vuorovaikutuksen 
oikeudenmukaisuuden toteutuvan silloin kun kunnioituksen, soveliaisuuden, 
todenmukaisuuden ja oikeutuksen periaatteet täyttyvät vuorovaikutuksessa. 
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Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus on herättänyt keskustelua siitä, että onko 
suuntaus erillinen lajinsa, vai ainoastaan jatkoa menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
tutkimukselle (esim. Bies, 2005). 
 
Tässä tutkielmassa hyödynnetty oikeudenmukaisuuden tutkimus käsittelee menettely-
tapojen oikeudenmukaisuuden vaikutuksia, sillä menettelytapojen oikeuden-
mukaisuudella on todettu olevan yhteyksiä esimerkiksi organisaation samastumisen 
kanssa (esim. Lipponen ym., 2004). Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta pidetään 
tärkeänä, koska se, että yksilöt saavat vaikuttaa päätöksentekoprosessiin, vaikuttaa 
siihen, että he kokevat vaikuttavansa myös päätösten lopputulokseen (Thibaut & 
Walker, 1975). Yleisellä tasolla oikeudenmukaisuuden tutkimus on etenkin työelämän 
kannalta tärkeää, sillä kokemuksilla reiluudesta on todettu olevan vaikutuksia 
työntekijöiden hyvinvointiin. Esimerkiksi Schmitt ja Dörfel (1999) suorittivat 
tutkimuksen, jossa he selvittivät johtajien reiluuden yhteyttä sairaspäivien lukumäärään. 
Tulokseksi tutkimuksesta saatiin se, että mitä epäoikeudenmukaisemmiksi johtajat 
työpaikalla koettiin, sitä enemmän sairaspäiviä työntekijöille kertyi. (Mt.).  
 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus, jota käsittelen työssäni ja joka toimii selittävänä 
muuttujana analyyseissäni, viittaa päätöksenteon oikeudenmukaisuuteen. Leventhal 
(1980) on määritellyt menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kuuden periaatteen 
mukaisesti, jotka toimivat kriteereinä sille, miten oikeudenmukaiseksi päätöksenteon 
prosessi eli menettelytavat koetaan. Ensinnäkin menettelytapojen tulisi olla jatkuvia ja 
pysyviä riippumatta henkilöistä tai ajankohdasta. Päätöksentekijän omat edut eivät saisi 
heijastua menettelytapoihin, ja menettelytapojen tulisi perustua tarkkaan tietoon. 
Menettelytapojen tulisi sisältää mahdollisuus päätöksen korjaamiseen ja epäkohtien 
ilmaisemiseen, ja niillä kaikilla, ketä päätös koskee, tulisi olla mahdollisuus ilmaista 
mielipiteensä liittyen päätökseen. Päätöksen tulee olla tehty noudattaen eettisiä arvoja, 
eikä päätöksenteko saa sisältää vilppiä. Tutkimuksissa on havaittu, että kokemukseen 
oikeudenmukaisuudesta vaikuttavat enemmän menettelytavat päätöksenteossa kuin itse 
lopputulos. (Leventhal, 1980; ref. Greenberg & Colquitt, 2005, 23-24).  
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Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sekä sosiaalisen identiteetin käsitteiden väliltä 
on aikaisemmissa tutkimuksessa löydetty yhteyksiä. Tylerin ja Bladerin (2003) ryhmään 
kiinnittymismallin mukaan koetulla oikeudenmukaisuudella on merkittävä vaikutus 
siihen miten ryhmään sitoudutaan. Oikeudenmukaisuusarviot vaikuttavat yleisesti 
ryhmän jäsenten päätöksiin ryhmäjäsenyydestä. Tutkimukset ovat saaneet tukea sille, 
että koetulla menettelytapojen oikeudenmukaisuudella on vaikutusta yhteiseen 
sisäryhmäidentiteettiin ja uuteen organisaatioon samastumiseen (Lipponen ym., 2004). 
Myös Smith, Tyler & Huo (2003) tarkastelivat menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
sekä sosiaalisen identiteetin välisiä yhteyksiä, ja heidän mukaansa tieto 
oikeudenmukaisista menettelytavoista merkitsee vähemmän niille yksilöille, jotka eivät 
pidä ryhmää itselleen tärkeänä, kun taas sama informaatio saattaa olla erittäin tärkeää 
niille, joille ryhmä toimii keskeisenä itsemäärittelyn pohjana. 
 
Seuraavaksi esittelen tutkimusta ja keskeisiä teoreettisia malleja, jotka tukevat 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sekä esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden ja 
organisaatioon samastumisen yhteyksiä, joiden perusteella olen muotoillut myös 
tutkimuskysymykseni sekä -hypoteesini (H1 ja H2). 
 
4.2 Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutus sosiaaliseen 
identiteettiin  
 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ja esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden 
välistä yhteyttä on aikaisemmassa tutkimuksessa lähestytty poikkileikkaustutkimuksen 
avulla. Esimerkiksi Van Dijke ja Cremer (2008) tutkivat sisäryhmäprototyyppisen 
esimiehen vaikutuksia johtajan reiluksi kokemiseen. Tutkimuksessa havaittiin, että 
näiden muuttujien väliltä löytyi positiivinen yhteys, mutta menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus välitti myös esimiehen prototyyppisyyden vaikutusta työntekijöiden 
koettuun statukseen. (Mt.). De Cremer, van Dijke  & Mayer (2010) kehittivät 
tutkimustaan vielä eteenpäin kehittäen mallin, jonka mukaan esimiehet saavat 
tehokkaimmin aikaan yhteistyötä, kun he kohtelevat alaisia reilusti ja ovat myös samalla 
sisäryhmäprototyyppisiä. Lipponen, Koivisto ja Olkkonen (2005) rakensivat 
ryhmäarvo-mallin ja sosiaalisen identiteetin lähestymistapaan viitaten hypoteesin, jossa 
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menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutus työntekijöiden statusvaikutuksiin olisi 
sitä korkeampi mitä prototyyppisemmäksi esimies nähdään. Hypoteesi sai 
tutkimuksessa vahvasti tukea. (Mt.). Esimerkiksi näiden tutkimusten perusteella 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ja esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden 
väliltä löytyy yhteyksiä.  
Vaikutuksen suunta ei kuitenkaan ole ollut tutkimuksissa täysin selkeä. Van Dijke & 
Cremer (2008) korostavatkin jatkotutkimuksen tarvetta oikeudenmukaisuuden ja 
johtajuuden yhteyden selvittämiseksi. Siksi tässä tutkimuksessa halutaan selvittää juuri 
tuota vaikutuksen suuntaa. Ensimmäinen tutkimushypoteesi on rakennettu oletukseen 
siitä, että menettelytapojen oikeudenmukaisuus vaikuttaisi positiivisesti esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyteen. Tämä oletus perustuu siis aikaisemmassa tutkimuksessa 
löydetylle muuttujien väliselle yhteydelle sekä ajatukselle yleisesti siitä, että 
oikeudenmukaisuus selittää monia työelämässä mukana olevia ilmiöitä esimerkiksi 
luottamusta, työtyytyväsyyttä, auktoriteetin arviointia ja sitoutumista (Colquitt, Conlon, 
Wesson. Porter & Ng, 2001).  
Oikeudenmukaisuuden vaikutusta esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen on tärkeää 
tarkastella ensinnäkin siksi, että yhteys muuttujien väliltä on löytynyt ja vaikutuksen 
suunta ei ole selkeä. Toiseksi oikeudenmukaisuuden on aikaisemmissa tutkimuksissa 
todettu vaikuttavan myös johtajuuden kannalta tärkeisiin ilmiöihin ja siksi sen roolia 
selittävänä tekijänä on tärkeää tarkastella. Kolmanneksi on todettu, että esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyys vaikuttaa johtajuuden kannalta tärkeisiin ilmiöihin, joten 
siksi halutaankin tarkastella suoraan oikeudenmukaisuuden yhteyttä sisäryhmäproto-
tyyppisyyteen. Tähän perustuu siis ensimmäinen tutkimushypoteesi menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutuksesta esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen.  
Organisaatiofuusiot saattavat herättää osallisten keskuudessa myös epävarmuuden 
tunteita (Hogg, 2000). Siksi yksilöille olisikin tärkeää saada myös identiteettiensä 
kannalta myönteisiä kokemuksia ryhmän sisällä. Lipponen ym. (2004) tutkivat 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutusta työntekijöiden kokemuksiin 
organisaatiofuusiossa. He saivat tutkimuksessaan tukea hypoteesille, jossa menettely-
tapojen oikeudenmukaisuus oli yhteydessä fuusion jälkeiseen organisaatioon 
samastumiseen ja yhteiseen sisäryhmäidentiteettiin. Tutkimuksessa selvisi, että 
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kokemus oikeudenmukaisuudesta vaikutti positiivisesti organisaatioon samastumiseen 
sekä sosiaaliseen identiteettiin. (Mt.). Myös Gleibs ym. (2008) saivat pitkittäis-
tutkimuksessaan vastaavia tuloksia, jossa fuusiota edeltävät oikeudenmukaisuuden 
kokemukset olivat yhteydessä fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumiseen. 
Seuraavaksi tarkastelen tätä yhteyttä selittävien teoreettisten mallien kautta. Kaikki 
mallit perustuvat idealle siitä, että oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat tärkeitä 
yksilöille siksi, koska ne tarjoavat tärkeätä tietoa yksilöille heidän 
ryhmäjäsenyyksistään. 
Ryhmäarvomalli (Group Value Model) (Lind & Tyler, 1988) sekä lähes samankaltainen 
suhteellinen malli auktoriteetista (Relational model of authority) (Tyler & Lind, 1992) 
ovat molemmat aihealueen vanhimpia ja tärkeimpiä teoreettisista malleja, jotka 
selittävät menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksen vaikutusta sosiaaliseen 
identiteettiin. Molemmissa malleissa esimies nähdään edustamassa ryhmää. Lind ja 
Tyler kuvaavat ryhmäarvomallissaan kokemusta reiluudesta ja sen vaikutusta yksilöön. 
Mallin mukaan yksilöt välittävät oikeudenmukaisuudesta, sillä se parantaa yksilöiden 
tuntemuksia omasta arvostaan ja toisten hyväksynnästä. Oikeudenmukainen kohtelu 
kertoo yksilöilleen heidän asemastaan sisäryhmässä. Mallin mukaan esimies on 
erityisessä asemassa osoittamassa identiteeteistä tärkeää tietoa ryhmän jäsenille. 
Esimiehen odotetaan olevan kyvykäs viestimään yksilöille ryhmän jäsenten arvoista, 
asenteista ja mielipiteistä ja siitä, millä asteella he edustavat sisäryhmäänsä. Esimiehestä 
ja hänen käyttäytymisestä tehdyt oikeudenmukaisuusarvioit vaikuttavat joko itseen tai 
sisäryhmään kohdistuviin tuntemuksiin, ja erityisesti silloin, jos ryhmän jäsenet näkevät 
esimiehen edustavan sisäryhmää. (Mt.).  
Myös ryhmään kiinnittymisen malli (Group Engagement Model) selittää 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksien yhteyttä sosiaaliseen 
identiteettiin. Ryhmään kiinnittymisen malli pohjautuu ryhmäarvomalliin, ja se 
kiinnittää oikeudenmukaisuuden ryhmäilmiöihin ja selittää menettelytapojen oikeuden-
mukaisuudella yksilöiden halua sitoutua ryhmään. Ryhmään kiinnittymisen mallin 
kehittivät Tyler ja Blader (2003), ja se sisältää ylpeyden, kunnioituksen sekä 
samastumisen käsitteitä. Ylpeys ja kunnioitus ovat arvioita, joita yksilöt tekevät 
saamastaan kohtelusta ja nämä taas vaikuttavat suoraan yksilön identiteettiin ja siihen 
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miten yksilöt haluavat sitoutua organisaatioonsa. Mallin mukaan positiiviset arviot 
itsestä ja reiluuden kokemus johtavat siihen, että yksilöt haluavat sitoutua vahvemmin 
organisaatioonsa. (Mt.) 
Oikeudenmukaisuuden ja sosiaalisen identiteetin välistä yhteyttä on lähestytty myös 
reiluusheuristiikkateorian avulla (Lind, 2001). Malli tarkastelee reiluusinformaation 
kognitiivista käsittelyä. Malli perustuu siihen, että ryhmäympäristö sisältää kokemuksia 
epävarmuudesta, joka viittaa pelkoon hyväksikäytöstä ja torjutuksi tulemisesta. Ryhmän 
jäsenet etsivät jatkuvasti ympäristöstään vihjeitä auktoriteettien luotettavuudesta, ja 
siitä, että he itse kuuluvat ryhmään. Kokemukset menettelytapojen 
oikeudenmukaisuudesta voidaan tulkita tällaisiksi vihjeiksi, joiden perusteella tehdään 
päätöksiä omasta ryhmäjäsenyydestä ja auktoriteettien luotettavuudesta. Kokemukset 
menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta ovat reiluusheuristiikkateorian mukaan 
vahvimmillaan silloin kun muuta tietoa ei ole saatavilla. (Mt.). Van den Bos (2001) on 
tutkinut myös menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutuksia. Tulosten mukaan 
kokemuksilla oikeudenmukaisuudesta on merkityksellinen rooli yksilölle juuri silloin, 
kun ryhmään kuuluminen on yksilölle epävarmaa. (Mt.) 
Olen siis muodostanut toisen tutkimushypoteesini menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden vaikutuksesta organisaatioon samastumiseen tätä yhteyttä tukevan 
teoreettisen taustan sekä aikaisemman tutkimuksen perusteella, jossa menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus on vaikuttanut merkitsevästi organisaatioon samastumiseen (esim. 
Lipponen ym. 2004;  Gleibs ym., 2008).  
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5 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA -HYPOTEESIT 
 
Tämän tutkielman tavoitteena on selvittää ennen fuusiota koetun menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutusta työntekijän kokemukseen uuden organisaation 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä ja uuteen organisaatioon samastumiseen. 
Hypoteesit perustuvat oletuksiin, jotka pohjautuvat, ja jotka on muotoiltu teoreettisen 
taustan ja aikaisemman tutkimustiedon perusteella, jossa yhteyksiä menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden ja sosiaalisen identiteetin viitekehykseen kuuluvien käsitteiden 
väliltä on löydetty. Tarkoituksena on tarkastella tilannetta ennen fuusiota ja sen 
vaikutuksia fuusion jälkeiseen tilanteeseen.  Pitkittäisasetelman vuoksi muuttujia 
päästään tarkastelemaan eri ajanjaksoina
2
. Seuraavaksi esittelen tutkimuskysymykseni 
ja näihin perustuvat tutkimushypoteesit: 
 
1. Vaikuttaako fuusiota edeltävä kokemus menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta 
(T1) fuusion jälkeiseen kokemukseen lähiesimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä 
(T2)?  
 
H1: Ennen fuusiota koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) on positiivisesti 
yhteydessä fuusion jälkeiseen kokemukseen lähiesimiehen sisäryhmäprototyyppi-
syydestä (T2). 
 
2. Vaikuttaako fuusiota edeltävä kokemus menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta 
(T1) fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumiseen (T2)? 
 
H2: Ennen fuusiota koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) on positiivisesti 
yhteydessä fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumiseen (T2). 
  
                                                          
2
 Fuusiota edeltävää ajankohtaa kuvataan tunnisteella T1 ja fuusion jälkeistä ajankohtaa 
tunnisteella T2.  
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6 TUTKIMUSMENETELMÄ 
 
Seuraavassa kappaleessa esitellään tutkimuksessa käytetty aineisto muuttujineen ja 
mittareineen, ja näiden perusteella muodostetut muuttujat sekä tässä tutkimuksessa 
käytetyt menetelmät. Tutkimuksen kaikki analyysit tehtiin PASW 21-tilasto-ohjelman 
avulla. 
 
6.1 Aineisto 
 
Kuten johdannossa mainittiin, niin tutkimuksessa käytetty aineisto on osa Työsuojelu-
rahaston rahoittamaa kolmevuotista (2012 - 2014) Helsingin kaupungille toteutettavaa 
Uhat, mahdollisuudet ja yhteinen tulevaisuus. Helsingin kaupungin sosiaali- ja 
terveystoimen fuusio henkilöstön kokemana - hanketta, jossa tarkastellaan 
sosiaaliviraston sekä terveyskeskuksen yhdistymistä uudeksi organisaatioksi. Uudessa 
sosiaali- ja terveysvirastossa työskentelee noin 15 000 henkilöä. Sosiaaliviraston 
palvelut sisälsivät ennen fuusiota lasten päivähoidon, lapsiperheiden, aikuisten ja 
vanhusten palvelut sekä hallinnon- ja kehittämiskeskuksen (Sosiaali- ja terveysvirasto, 
2013). Terveyskeskuksen vastuulla olivat ennen uudistusta terveysasemat, kotihoito, 
suun terveydenhuolto, kaupungin-sairaala sekä psykiatrian osasto (Sosiaali- ja 
terveysvirasto, 2013). Uusi organisaatio pitää sisällään kaikki entisten organisaatioiden 
palvelut ja osastot (pois lukien lasten päivähoito, jota varten perustettiin uusi 
varhaiskasvatuksen virasto). Uusi organisaatio perustettiin, jotta hoitoketjuja saataisiin 
sujuvimmiksi ja asiointia helpommaksi, kun palvelut tulisivat samasta toimipisteestä 
(Sosiaali- ja terveysvirasto, 2013).  
Hankkeen kyselyaineistot kerätään kolmena ajankohtana (2012 - 2014). Tarkoituksena 
on saada tietoa mahdollisimman kattavasti eri organisaatiofuusion ajankohtina. 
Ensimmäinen kyselyaineisto kerättiin silloisen sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen 
työntekijöiltä syksyllä 2012 juuri ennen fuusion toteutumista. Kysely lähetettiin 
sähköpostitse työntekijöille. Kyseli piti sisällään lyhyen kuvauksen siitä, mistä 
kyselyssä ollaan kiinnostuneita ja mitä kysely koskee. Ensimmäinen ja toinen kysely 
sisälsivät pääasiassa samoja kysymyksiä ja toiseen kyselyyn lisättiin muutamia 
lisäkysymyksiä. Toinen, fuusion jälkeinen, kysely lähetettiin samalle vastaajajoukolle 
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syksyllä 2013. Viimeinen kysely lähetetään vastaajille vuoden 2014 lopulla, mutta tässä 
tutkimuksessa hyödynnetään vain kahden ensimmäisen kyselykerran sitä osaa 
aineistosta, johon vastaajat ovat vastanneet molemmilla kerroilla. Ensimmäisen ja toisen 
vastauskertojen vastausten yhdistäminen tehtiin vastaajien antamien tunnistetietojen 
perusteella. 
Ensimmäiseen kyselyyn vastasi 3999 henkilöä, eli vastausprosentti oli 23,4, kun 
sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen henkilökunnan yhteenlaskettu lukumäärä oli 15 
841.  Toiseen kyselyn vastasi 2573 henkilöä ja vastausprosentti oli tällöin 16,5, kun 
vuoden 2013 lopulla uuden viraston henkilömäärä oli 15625. Yhteensä 1152 henkilöä 
vastasi molempiin kyselyihin ja vastausprosentti molempiin kyselyihin oli 7,4 %. 
Aineistosta hyödynnetään ainoastaan sitä osaa, johon molempien vastauskertojen 
vastaajat ovat vastannet. Vastaajista naisia oli 86% (N=991) ja miehiä 12% (N=137),  
mikä vastaa myös alkuperäisten organisaatioiden sekä uuden viraston 
sukupuolijakauman suuntaa, kun 2012 naisten osuus koko Helsingin kaupungin 
henkilöstöraportissa ilmoitetusta työntekijämäärästä oli 75% (Helsingin kaupunki, 
2012). Vastaajista 58 % (N=663) kuului ennen fuusiota sosiaalivirastoon ja 42 % 
(N=489) vastaajista kuului terveyskeskukseen. Suurin osa vastaajista (76 %) kuului 
hierarkisesti työntekijäryhmään ja 46% vastaajista oli suorittanut korkeakoulututkinnon 
(alempi korkeakoulututkinto, ylempi korkea-koulututkinto, lisensiaatti, tohtori).
3
 
Vastaajista 47 % (N=540) kertoi esimiehensä olleen vaihtunut fuusion aikana.  
 
6.2 Mittarit 
 
Demografiset tekijät. Analyyseissä otettiin huomioon myös demografisten tekijöiden 
(kontrollimuuttujat) eli vastaajan sukupuolen, ikäluokan, koulutustason, työssäoloajan 
kaupungilla, työsuhteen laadun, vastaajan taustaorganisaation ja fuusion aikaisen 
esimiehen vaihtumisen vaikutus tuloksiin. Kaikki kontrollimuuttujat mitattiin fuusiota 
edeltävässä vaiheessa (T1). Sukupuoli sai mittauksessa arvot 1=nainen ja 2=mies. Ikää 
arvioitiin 11-luokkaisella asteikolla, jossa 1= ”alle 20 vuotta” ja 11= 65 - 69. 
                                                          
3
 Kaikki analyyseissä käytetyt demografiset tekijät eli kontrollimuuttujat, lukuun ottamatta fuusion 
aikaista esimiehen vaihtumista kuvaavaa muuttujaa, on mitattu fuusiota edeltävänä ajankohtana (T1). 
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Koulutustaso sai arvoja 1-9, jossa 1 = ”ei päättötodistusta” ja 9 = ”tieteellinen 
jatkotutkinto, tohtori”. Työssäoloaika sai arvoja 10-luokkaisella asteikolla (0 = 0 vuotta, 
10 = ”25 vuotta tai yli”) ja työsuhteen laatu sai arvoja 1=”vakituinen” ja 
2=”määräaikainen” ja vastaajan taustaorganisaatio sai arvoja 1=”sosiaalivirasto” ja 
2=”terveyskeskus”. Esimiehen vaihtumista kysyttiin toisen kyselykerran aikana ja tämä 
muuttuja sai arvoja 1=kyllä, 2=ei ja 3=en osaa sanoa, joista viimeinen arvo ”en osaa 
sanoa” koodattiin puuttuvaksi ja arvot käännettiin niin, että 1=ei ja 2=kyllä. 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus, esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys ja 
organisaatioon samastuminen. Päämuuttujia, eli kokemusta menettelytapojen 
oikeudenmukaisuudesta, esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä ja organisaatioon 
samastumisesta, mitattiin molempina ajankohtina eli ennen ja jälkeen fuusion. 
Molempina ajankohtina vastaajia pyydettiin vastaamaan kysymyksiin asteikolla 1-5, 
jossa 1=täysin eri mieltä, 2=jokseenkin eri mieltä, 3=ei samaa eikä eri mieltä, 4= 
jokseenkin sama mieltä, 5=täysin samaa mieltä. Kyselyä varten oli jo etukäteen 
muodostettu mittareita, jotta summamuuttujien muodostaminen olisi mielekästä.  
Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta mittaavat muuttujat oli muodostettu pohjautuen 
Bladerin ja Tylerin (2003) sekä Moormanin (1991) mittariin menettelytapojen 
oikeudenmukaisuudesta. Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä mittaavat muuttujat oli 
rakennettu Platowin ja Van Knippenbergin (2001) sisäryhmäprototyyppisyyttä 
koskevan mittariston perusteella organisaatioon samastumista mittaavat muuttujat 
olivatkin muodostettu Ashforthin ja Maelin (1992) organisaation samastumista 
mittaavaa skaalaa hyödyntäen. Muuttujat eli kysymykset, joilla ilmiötä mitattiin 
löytyvät samasta taulukosta, jossa raportoidaan faktorianalyysin tulokset (taulukko 1). 
Faktorianalyysi. Aineistoa ja sen muuttujia lähestyttiin faktorianalyysin avulla, sillä 
haluttiin tarkastella mittareiden välisiä ja niiden sisäisiä suhteita. Faktorianalyysi 
suoritettiin myös, jotta saataisiin varmistus sille, että muuttujat latautuisivat oikeille 
faktoreille oletusten mukaisesti. Kaikkia muuttujia ja väittämiä tarkasteltiin myös 
normaalijakaumien avulla. Koska kaikki esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä 
mittaavat väittämien jakaumat eivät olleet normaalisti jakautuneita, niin faktori-
analyysiin valittiin principal axis – menetelmä. Analyysissä käytettiin direct oblimin – 
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rotaatiota, sillä muuttujien väliset osiot korreloivat osittain keskenään. Faktorianalyysin 
tulokset, lataukset ja kommunaliteetit ovat raportoitu taulukossa 1. 
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Taulukko1. Faktorianalyysi menettelytapojen oikeudenmukaisuutta (T1), esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyttä (T1) ja vanhaan organisaatioon samastumista mittaavista 
muuttujasta (vinokulmainen direct oblimin -rotaatio, N = 1114) 
 Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Kommunaliteetti 
Kokemus menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta ennen fuusiota 
1. Päätöksenteon 
säännöt ja 
menettelytavat ovat 
olleet kaikille 
samat 
 
.66 .05 -.03 .40 
2. Työntekijät ovat 
pystyneet 
vaikuttamaan 
itseään koskeviin 
päätöksiin 
 
.69 .02 -.01 .43 
3. Päätökset on tehty 
oikean ja 
täsmällisen tiedon 
perusteella 
 
.82 -.01 -.03 .57 
4. Tehtyjen päätösten 
vaikutusta on 
voinut seurata ja 
niistä on tiedotettu 
 
.69 .01 .03 .44 
5. Työntekijöitä on 
kohdeltu 
perustamisprosessi
ssa ystävällisesti ja 
arvostaen 
 
.80 -.02 .01 .57 
6. Uuden sosiaali- ja 
terveysviraston 
perustamiseen 
liittyville 
päätöksille on 
annettu rehellisiä 
perusteluja 
.73 -.05 0.3 .48 
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Kokemus esimiehen  
sisäryhmäprototyyppisyydestä  
ennen fuusiota 
1. Lähiesimieheni on 
hyvä esimerkki sen 
tyyppisestä 
ihmisestä, joita 
yksikössäni 
työskentelee 
-.02 .89 .01 .74 
2. Lähiesimieheni 
edustaa niitä 
piirteitä, jotka ovat 
yhteisiä 
yksikössäni 
työskenteleville 
ihmisille. 
.01 .91 .01 .76 
3. Lähiesimieheni on 
hyvin 
samantapainen 
kuin muut 
yksikköni 
työntekijät 
-.02 .90 -.00 .73 
4. Lähiesimieheni ei 
vastaa sen 
tyyppistä ihmistä, 
joita yksikössäni 
työskentelee 
(käännetty) 
.04 .80 -.01 .60 
Vanhaan organisaatioon samastuminen 
1. Kun joku 
arvostelee 
sosiaalivirastoa/  
terveyskeskusta, se 
tuntuu minusta 
ikään kuin 
henkilökohtaiselta 
loukkaukselta 
.00 .01 .73 .47 
2. Kun puhun 
sosiaalivirastosta/ 
terveyskeskuksesta, 
puhun useammin 
”meistä” kuin 
”heistä” 
-.05 .00 .55 .27 
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3. Minulle on 
jokseenkin 
yhdentekevää, mitä 
muut ajattelevat 
sosiaalivirastosta/ 
terveyskeskuksesta 
(käännetty) 
.01 -.03 .42 .17 
4. Sosiaaliviraston/ 
terveyskeskuksen 
menestyminen on 
myös minun 
menestymistäni 
.07 -.00 .59 .35 
5. Kun joku kehuu 
sosiaalivirastoa/ 
terveyskeskusta, se 
tuntuu minusta 
ikään kuin 
henkilökohtaiselta 
kohteliaisuudelta 
.01 .02 .81 .51 
6. Jos 
tiedotusvälineissä 
olisi 
sosiaalivirastoa/ 
terveyskeskusta 
arvosteleva juttu, 
tuntisin itseni 
vaivaantuneeksi 
-.03 .02 .59 .35 
Mallin selitysosuus 62 % 
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Faktorianalyysissä tarkasteltiin siis sitä jakautuvatko muuttujat kolmelle eri faktorille 
sen oletuksen mukaisesti, että mittaristo oli luotu etukäteen aikaisemman 
tutkimustiedon perusteella. Faktorianalyysiin valittiin muuttujat ajalta ennen fuusiota. 
Analyysissä täyttyivät faktorianalyysin ehdot (KMO=.86 ja Barlettin testin mukaan p 
<.001). Mittarit latautuivat kolmelle eri faktorille, kuten etukäteen oletettiin. Vanhaan 
organisaatioon samastumista mittaavien muuttujien joukossa oli muutama muuttuja, 
joiden kohdalla kommunaliteetti jäi suhteellisen pieneksi (<.30), mutta nämä muuttujat 
päätettiin pitää mukana tarkastelussa. Koska fuusiota edeltävän tilanteen muuttujat 
jakautuivat selkeästi kolmelle eri faktoreille oletusten mukaisesti ja sama toteutui 
fuusion jälkeisen tilanteen kohdalla, niin tämän vuoksi tuloksia faktorianalyysistä 
fuusion jälkeisenä ajankohtana ei raportoida taulukkomuodossa. 
 
6.3 Muuttujien muodostaminen 
 
Tutkimuksessa selitettäväksi muuttujaksi valittiin siis fuusion jälkeinen kokemus 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2) sekä fuusion jälkeiseen organisaatioon 
samastuminen (T2). Selittäväksi muuttujaksi valittiin henkilön kokemus menettely-
tapojen oikeudenmukaisuudesta ennen fuusiota (T1). Analyyseissä tarkasteluun otettiin 
mukaan ja siten huomioitiin myös fuusiota edeltävän vaiheen kokemus esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä (T1) sekä vanhaan organisaatioon samastuminen (T1). 
 
Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä kuvaavat summamuuttujat (T1 ja T2) päätettiin 
muodostaa kaikista sisäryhmäprototyyppisyyttä mittaavista kysymyksistä, sillä kaikki 
kokemusta mittaavat muuttujat latautuivat faktorianalyysissä samalle faktorille, kuten 
etukäteen oletettiin. Viimeinen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä mittaava 
muuttuja (Lähiesimieheni ei vastaa sen tyyppistä ihmistä, joita yksikössäni 
työskentelee) koodattiin uudelleen, eli käännettiin, jotta alkuperäisen muuttujan suunta 
saatiin vaihdettua vastaamaan muiden muuttujien suuntaa. Muuttujien reliabiliteettia 
arvioitiin cronbachin alfan avulla, jonka tulisi arvoltaan olla suurempi kuin .70, jotta 
mittareita voitaisiin pitää reliaabeleina. Molempien ajankohtien esimiehen 
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sisäryhmäprototyyppisyyttä mittaavat muuttujat saivat riittävät alfan arvot (T1: α  = .87, 
T2: α = .93).  
 
Myös organisaatioon samastumista mittaavat summamuuttujat (T1 ja T2) muodostettiin 
kaikista organisaatioon samastumista mittaavista kysymyksistä, sillä faktorianalyysissä 
muuttajat latautuivat samalle faktorille. Kolmas samastumista mittaava muuttuja 
(Minulle on jokseenkin yhdentekevää, mitä muut ajattelevat sosiaalivirastosta / 
terveyskeskuksesta) koodattiin uudelleen, jotta muuttujan suunta saatiin vastaamaan 
muiden muuttujien suuntaa. Muuttujien reliabiliteettia arvioitiin crohnbachin alfan 
avulla (T1: α = .93, T2: α = .79). Myös menettelytapojen oikeudenmukaisuutta (T1) 
mittaava muuttuja muodostettiin kaikista menettelytapojen oikeudenmukaisuutta 
mittaavista kysymyksistä, sillä kaikki ilmiötä mittaavat kysymykset latautuivat samalle 
faktorille. Myös menettelytapojen oikeudenmukaisuutta mittaavien muuttujien 
reliabiliteettia arvioitiin cronbachin alfan avulla (α = .87). 
 
6.4 Analyysimenetelmät 
 
Kokonaisuudessaan tutkimus alkoi muuttujien tarkastelusta, eteni faktorianalyysiin ja 
reliabiliteetin arvioimiseen, josta siirryttiin summamuuttujien luomiseen ja niiden 
tarkasteluun. Sen jälkeen tarkasteltiin muuttujien tunnuslukuja, keskiarvoja ja 
keskihajontaa, muuttujien välisiä korrelaatioita ja lopuksi suoritettiin regressioanalyysit 
hypoteesien testaamiseksi. 
  
Sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen välisiä merkitseviä eroja muuttujissa tarkasteltiin 
keskiarvojen vertailujen avulla yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla (ANOVA), 
jonka tulokset on esitetty taulukossa 4. Yksisuuntainen varianssianalyysi on 
yksinkertainen tilastollinen menetelmä, joka perustuu ryhmien välisten keskiarvojen 
vertailuun (Tabachnick & Fidell, 2007, 28). Varianssianalyysin jälkeen muuttujien 
välisiä eroja tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimien avulla. Korrelaatioiden avulla 
pyrittiin tarkastelemaan ennakkoon eri muuttujien välisiä yhteyksiä ja saamaan selville 
se, onko muuttujien välillä tarpeeksi yhteisvaihtelua. Korrelaatiokertoimet raportoidaan 
taulukossa 3. Kun korrelaatiota käytettään mittaamaan kahden muuttujan välistä 
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suhdetta ja suhteen suuntaa, niin regressioanalyysiä käytetään ennustamaan tulosta 
toisen muuttujan avulla (Tabachnick & Fidell, 2007, 57). Hierarkkisessa 
regressioanalyysissä analyysiin lisätään vaiheittain muuttuja/muuttujia ja tarkastellaan, 
mikä on mallin selitysosuus ja nostaako uuden muuttujan lisääminen tätä selitysosuutta. 
Tämän tutkielman hierarkkisten regressioanalyysien tulokset esitellään seuraavassa 
kappaleessa ja niitä havainnollistetaan taulukoissa 4 ja 5. 
 
6.5. Aineiston soveltuvuus 
 
Regressioanalyysin rutiineihin kuuluu se, että jokaisen analyysin kohdalla tarkastetaan, 
että täyttyvätkö parametristen testien ehdot. Tabachnick ja Fidell (2007, 78 & 125) ovat 
suositelleet, että analyysien kannalta tärkeät normaalisuus-, lineaarisuus- ja 
homoskedastisuusoletukset tarkastellaan jokaisen analyysin kohdalla havaintojen 
residuaaleja kuvaavien havaintokuvioiden (scatter plot) avulla. Residuaalit olivat 
normaalistijakautuneita. Näin parametristen testien ehdot täyttyivät, joten analyysejä ja 
näiden tuloksia voitiin aloittaa tarkastella.  
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7 TULOKSET 
 
7.1 Kuvailevat tunnusluvut ja muuttujien väliset korrelaatiot 
 
Tutkimuksen tuloksia lähestyttiin ensimmäisenä tunnuslukujen ja muuttujien välisten 
korrelaatioiden avulla. Taulukossa 2 havainnollistetaan tuloksia summamuuttujittain. 
Jokaisen summamuuttujan kohdalla on eritelty taustaorganisaatioittain summa-
muuttujien väliset keskiarvot sekä keskihajonnat ja otoskoot (N). Kokemus fuusiota 
edeltävästä menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta sai sosiaaliviraston vastaajien 
kesken keskiarvon 2.10 (N=638) ja terveyskeskuksen vastaajien kesken 2.60 (N=479). 
Keskihajonta oli sosiaalivirastossa 0.76 ja terveyskeskuksessa 0.80.  
Fuusiota edeltävä kokemus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä sai sosiaali-
virastossa keskiarvon 3.26 ja keskihajonta oli 1.04 (N=655). Terveyskeskuksessa 
keskiarvoksi esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä saatiin 3.31 ja keskihajonta oli 
0.96 (N=473). Fuusion jälkeinen kokemus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä sai 
sosiaalivirastossa keskiarvoksi 3.24 ja keskihajonta oli 1.08 (N=653) ja terveys-
keskuksessa keskiarvoksi saatiin 3.22 ja keskihajonta oli 0.95 (N=483).  
Vanhaan organisaatioon samastuminen sai sosiaaliviraston puolella keskiarvoksi 3.13 ja 
keskihajonta oli 0.74 (N=653) ja terveyskeskuksen puolella keskiarvoksi saatiin 3.28 ja 
keskihajonta oli 0.74 (N=497). Uuteen organisaatioon samastuminen sai keskiarvoksi 
sosiaaliviraston puolella 2.79 ja keskihajonta oli 0.75 (N=648). Terveyskeskuksen 
puolella vastaavan muuttujan keskiarvo oli 2.97 ja keskihajonta 0.80 (N=479). 
Keskiarvojen vertailuissa sekä sosiaaliviraston että terveyskeskuksen väliltä löytyi 
merkitseviä eroja niin menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksen (T1) kuin 
vanhaan ja uuteen organisaatioon samastumisen väliltä. Menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden (T1) kokemukset saivat korkeampia arvoja terveyskeskuksen (ka =2.63) 
kuin sosiaaliviraston (ka=2.10) kohdalla (F(131.49)= 13.95, p=.000). Myös vanhaan 
organisaatioon samastumisen (T1) kohdalla terveyskeskus sai korkeampia arvoja 
(ka=3.28) kuin sosiaalivirasto (ka=3.13) (F(12.23) = 19.16, p=.000). Uuteen 
organisaatioon samastumisen (T2) keskiarvoissa löytyi myös merkitsevä ero (F(15.89) 
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=17.20, p=.000), kun terveyskeskuksen henkilöstö samastui vahvemmin vanhaan 
organisaatioonsa (ka = 2.97) kuin sosiaaliviraston henkilöstö omaansa (ka = 2.79). 
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Taulukko 2. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus-, 
sisäryhmäprototyyppisyys- ja samastumismuuttujien otoskoot, keskiarvot ja 
keskihajonnat  
Muuttuja Taustaorganisaatio N 
Keski-
arvo 
Keski-
hajonta 
Fuusiota edeltävä 
kokemus 
menettelytapojen 
oikeuden-
mukaisuudesta (T1) 
Sosiaalivirasto 648 2.10 0.76 
Terveyskeskus 479 2.63 0.80 
Fuusiota edeltävä 
kokemus esimiehen 
prototyyppisyydestä 
(T1) 
Sosiaalivirasto 655 3.26 1.04 
Terveyskeskus 473 3.31 0.96 
Fuusion jälkeinen 
kokemus esimiehen 
prototyyppisyydestä 
(T2) 
Sosiaalivirasto 653 3.24 1.08 
Terveyskeskus 483 3.22 0.95 
Vanhaan 
organisaatioon 
samastuminen (T1) 
Sosiaalivirasto 653 3.13 0.74 
Terveyskeskus 479 3.28 0.74 
Uuteen organisaatioon 
samastuminen (T2) 
Sosiaalivirasto 648 2.79 0.75 
Terveyskeskus 479 2.97 0.80 
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Muuttujien yhteisvaihtelua ja sen voimakkuutta, eli sitä, eroavatko selitettävät ja 
selittävät muuttujat riittävästi toisistaan, tarkasteltiin korrelaatioiden avulla. Korrelaatiot 
arvioivat suhdetta kahden jatkuvan muuttujan välillä (Tabachnick & Fidell, 2007, 17). 
Taulukosta 3 nähdään muuttujien korrelaatiokertoimet, joiden tarkastelu on suotavaa 
ennen regressioanalyysien tekemistä. Kuten taulukosta nähdään, niin sekä kokemus 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä fuusiota edeltävänä ajankohtana korreloi 
positiivisesti fuusion jälkeisen kokemuksen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä 
kanssa (r=.31) ja vanhaan organisaatioon samastuminen korreloi positiivisesti uuteen 
organisaatioon samastumisen kanssa (r=.55). Menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
(T1) ja esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys (T2) korreloivat positiivisesti keskenään 
(r=.16) ja myös menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) ja samastuminen (T2) 
korreloivat positiivisesti keskenään (r=.27).  Näiden muuttujien sekä demografisten 
tekijöiden väliset korrelaatiot on esitelty tarkemmin taulukossa 3.  
Päämuuttujien lisäksi demografiset tekijät olivat osaltaan yhteyksissä sekä toisiinsa, 
mutta myös päämuuttujiin. Taustaorganisaatio (1=sosiaalivirasto, 2=terveyskeskus) 
korreloi positiivisesti menettelytapojen oikeudenmukaisuuden (T1) kanssa (r=.32). Ikä 
korreloi positiivisesti sekä fuusiota edeltävän organisaatioon samastumisen (T1) että 
fuusion jälkeisen organisaatioon samastumisen (T2) kanssa (T1: r=.15 ja T2: r=.16). 
Myös fuusion jälkeinen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys (T2) ja fuusion jälkeiseen 
organisaatioon samastuminen (T2) korreloivat positiivisesti keskenään (r=.17). Myös 
työssäoloaika kaupungilla korreloi positiivisesti sekä vanhaan organisaatioon 
samastumisen (T1) että uuteen organisaatioon samastumisen (T2) kanssa (T1: r=.16 ja 
T2: r=.14). Myös esimiehen vaihtuminen fuusiossa korreloi positiivisesti fuusion 
jälkeisen kokemuksen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2) kanssa sekä 
uuteen organisaatioon samastumisen (T2) kanssa.  
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7.2 Hypoteesien testaaminen 
 
Keskiarvojen ja korrelaatioiden tarkastelun jälkeen tutkimushypoteeseja testattiin 
regressioanalyysin avulla. Se soveltuu useampien muuttujien samanaikaiseen 
tarkasteluun ja pitkittäisaineiston testaamiseen. Analyyseissä suoritettiin hierarkkinen 
regressioanalyysi. Tässä analyysissä voidaan tarkastella vaiheittain aineiston muuttujia 
ja niiden yhteyksiä. Analyysi perustuu siis siihen, että muuttujia lisätään vaiheittain 
malliin ja tarkastellaan sitä lisääntyykö näin mallin selitysosuus ja mitkä muuttujat 
saavat mallissa merkitseviä tuloksia eli selittävät ilmiötä parhaiten.  
Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden (T1) ja 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden (T2) yhteydestä pyrittiin siis vastaamaan 
hierarkkisella regressioanalyysillä. Ensimmäisessä vaiheessa tarkasteltiin kontrolli-
muuttujien eli demografisten tekijöiden vaikutusta selitettävään muuttujaan. Toisessa 
vaiheessa tarkasteltiin fuusiota edeltävän kokemuksen esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä (T1) vaikutusta selitettävään muuttujaan niin, että kontrolli-
muuttujat pidettiin mallissa mukana. Viimeisessä vaiheessa malliin otettiin mukaan 
fuusiota edeltävä kokemus menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta, niin että sekä 
kontrollimuuttujat että fuusiota edeltävä kokemus esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä olivat mallissa mukana. Hierarkkisen regressioanalyysin tulokset 
raportoidaan taulukossa 4.  
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Taulukko 4. Hierarkkinen regressioanalyysi menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
(T1) vaikutuksesta kokemukseen lähiesimiehen prototyyppisyydestä (T2) (N=1152).  
Muuttuja B SE B Β 
Vaihe 1 
   
Sukupuoli .16 .39 .01 
Ikä -.08 .08 -.04 
Koulutustaso .03 .09 .01 
Työssäoloaika kaupungilla -.02 .06 -.01 
Työsuhteen laatu -.50 .47 -.04 
Vastaajan taustaorganisaatio -.09 .26 -.01 
Esimiehen vaihtuminen muutoksessa -.73 .26 -.09** 
Vaihe 2 
   
Kontrollimuuttujat    
Prototyyppisyys (T1) .33 .03 .32** 
Vaihe 3 
   
Kontrollimuuttujat    
Prototyyppisyys (T1) .31 .03 .31** 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) .12 .03 .14* 
Huom. R² korj. = .004 vaiheessa 1, R²korj. = .10 vaiheessa 2, R² korj. = .12 vaiheessa 3 
** p < .01 * p < .05  
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Vaiheessa yksi, jossa kontrollimuuttujilla selitettiin kokemusta esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä, mallin selitysaste oli 0.4 %. Kontrollimuuttujista ainoastaan 
esimiehen vaihtuminen muutoksessa vaikutti merkitsevästi selitettävään tekijään, eli 
esimiehen vaihtuminen vaikutti negatiivisesti fuusion jälkeiseen kokemukseen 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2). Mallin mukaan siis esimiehen 
vaihtuminen vaikuttaisi fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä.  
 
Kun malliin otettiin vaiheessa kaksi mukaan fuusiota edeltävä kokemus esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä (T1), niin mallin selitysaste kasvoi. Selitysaste oli 10%. 
Fuusiota edeltävä kokemus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä vaikutti merkit-
sevästi selitettävään muuttujaan. Kolmannessa vaiheessa malliin lisättiin myös fuusiota 
edeltävä menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) ja fuusiota edeltävä kokemus 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä pidettiin mallissa mukana. Vaiheessa kolme 
mallin selitys oli 12 %. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) vaikutti 
merkitsevästi esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen (T2). 
 
Toiseen tutkimuskysymykseen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden (T1) ja organi-
saatioon samastumisen (T2) välisestä yhteydestä pyrittiin myös vastaamaan 
hierarkkisen regressioanalyysin avulla. Mallin ensimmäisessä vaiheessa tarkasteltiin 
kontrolli-muuttujien yhteyksiä selitettävään muuttujaan eli fuusion jälkeiseen 
organisaatioon samastumiseen (T2). Vaiheessa kaksi tarkasteluun otettiin mukaan 
fuusiota edeltävään organisaatioon samastuminen (T1). Viimeisessä, eli kolmannessa 
vaiheessa, kontrollimuuttujien ja fuusiota edeltävän organisaatioon samastumisen (T1) 
lisäksi malliin lisättiin selittäväksi muuttujaksi fuusiota edeltävä kokemus 
menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta (T2). 
Vaiheessa yksi mallin selitysaste oli 4%. Kontrollimuuttujista ikäluokka että vastaajan 
taustaorganisaatio vaikuttivat merkitsevästi uuteen organisaatioon samastumiseen. 
Vaiheessa kaksi, jossa analyysiin lisättiin vanhaan organisaatioon samastumista 
kuvaava muuttuja, selitysosuus oli 31%. Fuusiota edeltävään vanhaan organisaatioon 
samas-tuminen vaikutti merkitsevästi fuusion jälkeiseen uuteen organisaatioon 
samastumiseen. Vaiheessa kolme mallin selitysosuus oli 35% ja kun mallissa 
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huomioitiin vanhaan organisaatioon samastuminen, niin sekä vanhaan organisaatioon 
samastuminen (T1) ja fuusiota edeltävä kokemus menettelytapojen oikeuden-
mukaisuudesta vaikuttivat merkitsevästi uuteen organisaatioon samastumiseen. 
Taulukossa 5 havainnollistetaan regressioanalyysin tuloksia. 
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Taulukko 5. Hierarkkinen regressioanalyysi menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
(T1) vaikutuksesta organisaatioon samastumiseen (T2) (N=1152).  
 
Muuttuja B SE B Β  
Vaihe 1 
    
     
Sukupuoli -.53 .44 -.04  
Ikäluokka .27 .09 .11**  
Koulutustaso .00 .10 .00  
Työssäoloaika kaupungilla .08 .07 .05  
Työsuhteen laatu -.12 .52 -.01  
Vastaajan taustaorganisaatio 1.14 .29 .12**  
Esimiehen vaihtuminen muutoksessa -.56 .29 -.06  
Vaihe 2 
    
Kontrollimuuttujat     
Organisaatioon samastuminen (T1) .56 .03 .53**  
Vaihe 3    
 
Kontrollimuuttujat     
Organisaatioon samastuminen (T1) .55 .03 .52**  
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) .20 .03 .21**  
Huom. R² korj. = .04 vaiheessa 1, R²korj. = .31 vaiheessa 2, R² korj. = .35 vaiheessa 3 
** p < .01 * p < .05  
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Ensimmäistä hypoteesia testattaessa mallin ensimmäisessä vaiheessa (taulukko 4) 
havaittiin, että esimiehen vaihtuminen muutoksessa vaikutti merkitsevästi selitettävään 
muuttujaan eli fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäproto-
tyyppisyydestä. Voidaan myös ajatella, että jos esimies vaihtuu muutoksessa, niin 
kokemus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä olisi erilainen niiden henkilöiden 
keskuudessa, joilla esimies on vaihtunut muutoksessa kuin niiden keskuudessa, joilla 
esimies on muutoksessa pysynyt samana. Siksi samoilla muuttujilla päätettiin suorittaa 
kaksi lisäanalyysiä, jotta päästäisiin testaamaan sitä onko muuttujien vaikutus sama 
niiden henkilöiden keskuudessa, joilla esimies on muutoksessa pysynyt samana ja 
niiden henkilöiden keskuudessa, joilla esimies on muutoksessa muuttunut. 
Lisäanalyysien tulokset raportoidaan taulukoissa 6 ja 7. 
Ensimmäisessä lisäanalyysissä (taulukko 6) tarkasteltiin tilannetta niiden henkilöiden 
keskuudessa, joilla esimies on muutoksessa pysynyt samana. Vaiheessa 1 mallin 
selitysaste oli 0,2% ja kontrollimuuttujat eivät vaikuttaneet merkitsevästi selitettävään 
muuttujaan, fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyysestä. 
Vaiheessa 2 malliin lisättiin fuusiota edeltävä kokemus esimiehen prototyyppisyydestä 
(T1) ja mallin selitysosuus oli 26% ja fuusiota edeltävä kokemus esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä vaikutti merkitsevästi fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2). Vaiheessa 3 malliin lisättiin muuttuja fuusiota 
edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksesta, mutta tämä ei 
vaikuttanut merkitsevästi selitettävään muuttujaan. Fuusiota edeltävä kokemus 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä vaikutti edelleen merkitsevästi selitettävään 
muuttujaan ja mallin selitysosuus oli edelleen 26%. 
Toisessa lisäanalyysissä (taulukko 7) tarkasteltiin tilannetta niiden henkilöiden kohdalla, 
joilla esimies oli muutoksessa vaihtunut. Vaiheessa 1 kontrollimuuttujat eivät vaikut-
taneet selitettävään muuttujaan merkitsevästi. Vaiheessa 2 lisättiin malliin fuusiota 
edeltävä kokemus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä, joka vaikutti merkitsevästi 
selitettävään muuttujaan. Selitysosuus oli 1%. Vaiheessa 3 malliin lisättiin muuttuja 
fuusiota edeltävästä kokemuksesta menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta, joka 
fuusiota edeltävän kokemuksen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyden kanssa 
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vaikuttivat selitettävään muuttujaan merkitsevästi. Vaiheen 3 mallin selitysosuus oli 
3%.  
Taulukko 6. Hierarkkinen regressioanalyysi menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
(T1) vaikutuksesta kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2) niiden 
vastaajien keskuudessa, joilla esimies on pysynyt muutoksessa samana (N=512).  
 
Muuttuja B SE B β  
Vaihe 1 
    
     
Sukupuoli -.61 .52 -.05  
Ikäluokka -.11 .11 -.06  
Koulutustaso -.04 .12 -.01  
Työssäoloaika kaupungilla -.07 .07 -.05  
Työsuhteen laatu -1.0 .61 -.08  
Vastaajan taustaorganisaatio -.31 .35 -.04  
Vaihe 2 
    
Kontrollimuuttujat     
Esimiehen sisäryhmä prototyyppisyys (T1) .50 .04 .51**  
Vaihe 3    
 
Kontrollimuuttujat     
Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys (T1) .49 .04 .50**  
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) .06 .03 .08  
Huom. R² korj. = .002 vaiheessa 1, R²korj. = .26 vaiheessa 2, R² korj. = .26 vaiheessa 3 
** p < .01 * p < .05  
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Taulukko 7. Hierarkkinen regressioanalyysi menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
(T1) vaikutuksesta kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2) niiden 
vastaajien keskuudessa, joilla esimies on muutoksessa vaihtunut (N=469).  
 
Muuttuja B SE B β  
Vaihe 1 
    
     
Sukupuoli 1.14 .65 .08  
Ikäluokka .02 .12 .03  
Koulutustaso .09 .15 .03  
Työssäoloaika kaupungilla -.03 .08 -.02  
Työsuhteen laatu .37 .74 .03  
Vastaajan taustaorganisaatio .18 .41 .02  
Vaihe 2 
    
Kontrollimuuttujat     
Esimiehen sisäryhmä prototyyppisyys (T1) .13 .05 .12**  
Vaihe 3    
 
Kontrollimuuttujat     
Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys (T1) .12 .05 .11**  
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) .15 .04 .17**  
Huom. R² korj. = .00 vaiheessa 1, R²korj. = .01 vaiheessa 2, R² korj. = .03 vaiheessa 3 
** p < .01 * p < .05  
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Myös organisaatioon samastumista tarkasteltiin lisäanalyysien avulla, jotta saataisiin 
tietoa siitä onko esimiehen vaihtumisella muutoksessa vaikutusta ennen fuusiota koetun 
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutukseen uuteen organisaatioon 
samastumiseen. Regressioanalyysi suoritettiin samoilla muuttujilla ensin niiden 
henkilöiden keskuudessa, joiden esimies oli muutoksessa pysynyt samana, jonka jälkeen 
analyysi suoritettiin niiden henkilöiden kohdalla, joilla esimies oli muutoksessa 
vaihtunut. Molemmissa analyyseissä tulokset olivat samanlaisia kuin alkuperäistä 
tutkimushypoteesia testattaessa eikä lisäanalyysit tuoneet eroja menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden kokemuksen (T1) vaikutukseen uuteen organisaatioon 
samastumiseen (T2), joten lisäanalyysejä ei nähty tarpeelliseksi raportoida taulukoina. 
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8 POHDINTA 
 
8.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin 
 
Tutkielman tavoitteena oli selvittää organisaatiofuusiokontekstissa ennen fuusiota 
mitatun menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemusten vaikutusta fuusion 
jälkeiseen kokemukseen lähiesimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä sekä ennen 
fuusiota mitatun menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutusta fuusion jälkeiseen 
organisaatioon samastumiseen. Tutkimuksen viitekehyksenä hyödynnettiin sosiaalisen 
identiteetin teoriaa (Tajfel & Turner, 1979) sekä siihen perustuvaa näkemystä 
sisäryhmäprototyyppisyydestä ja esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (esim. 
Turner, 1985; Hogg, 2001) sekä organisaatioon samastumista (Ashforth & Mael, 1989). 
Vaikuttavana, eli selittävänä tekijänä edellisiin hyödynnettiin menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden lähestymistapaa (Thibaut & Walker, 1975).  
Hypoteesit näiden tekijöiden välisistä yhteyksistä muodostettiin aikaisemman 
tutkimustiedon (esim. van Dijke & Cremer, 2008; Lipponen ym., 2004) ja teoreettisten 
mallien perusteella, joista tärkeimpinä toimivat ryhmäarvomalli (Lind & Tyler, 1988) ja 
ryhmään kiinnittymisen malli (Tyler & Blader, 2003), jotka ovat toimineet oikeuden-
mukaisuuden kokemusten ja sosiaalisen identiteetin näkökulman yhdistelevinä malleina 
muutaman vuosikymmenen ajan. Ensimmäinen tutkimuskysymys koski fuusiota 
edeltävää menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemuksen vaikutusta fuusion 
jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä ja toinen 
tutkimuskysymys koski fuusiota edeltävän menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
vaikutusta fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumiseen. 
Ensimmäisenä analyyseissä pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Aluksi testattiin 
ensimmäistä tutkimshypoteesiä fuusiota edeltävän menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden kokemuksen vaikutuksesta fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä. Tutkimushypoteesi oli, että menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden kokemus ennen fuusiota (T1) olisi positiivisesti yhteydessä 
fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä (T2).  
Tutkimuksen tulokset tukivat tutkimushypoteesia, sillä menettelytapojen oikeuden-
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mukaisuus (T1) oli positiivisesti yhteydessä fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen 
prototyyppisyydestä (T2), kun fuusiota edeltävä prototyyppisyys (T1) otettiin 
demografisten tekijöiden lisäksi mukaan tarkasteluun. Mallin selitysosuus oli 12%. 
Tämä tutkimustulos tuki aikaisemman tutkimustiedon mukaista oletusta muuttujien 
välisestä yhteydestä ja tarjosi ehdotuksen vaikutuksensuunnaksi. 
Toiseen tutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan myös regressioanalyysin avulla. 
Tutkimushypoteesina oli, että menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) olisi 
positiivisesti yhteydessä fuusion jälkeiseen organisaatioon samastumiseen (T2). Tässä 
analyysissä mallin selitysosuus oli 35 %, kun vanhaan organisaatioon samastuminen 
otettiin mukaan tarkasteluun. Hypoteesi selittävän ja selitettävän muuttujan välisestä 
positiivisesta yhteydestä sai siis tukea, kun tarkastelussa mukana oli myös muuttuja 
vanhaan organisaatioon samastumisesta (T1). Tämä analyysi tuloksineen tuki myös 
teoreettisen taustan mukaista oletusta muuttujien yhteydestä sekä aikaisempaa 
tutkimusta.  
Kaksi ensimmäistä tutkimushypoteesia saivat siis tukea analyyseissä, sillä fuusiota 
edeltävä menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) vaikutti positiivisesti sekä fuusion 
jälkeiseen kokemukseen esimiehen prototyyppisyydestä (T2) että uuteen organisaatioon 
samastumiseen (T2). Ensimmäistä tutkimushypoteesia testattaessa havaittiin, että mallin 
vaiheessa yksi esimiehen vaihtumista kuvaava muuttuja vaikutti merkitsevästi 
selitettävään muuttujaan, eli kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä 
(T2). Tämän jälkeen suoritettiin lisäanalyysit menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
(T1) vaikutuksesta esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen (T2) niin, että 
ensimmäisessä analyysissä tarkasteltiin muuttujien välistä vaikutusta niiden henkilöiden 
keskuudessa, joilla esimies oli pysynyt muutoksessa samana ja toisessa analyysissä 
tarkasteltiin samaa yhteyttä niiden henkilöiden keskuudessa, joilla esimies oli 
muutoksessa vaihtunut.  
Ensimmäisessä lisäanalyysissä menettelytapojen oikeudenmukaisuus (T1) ei vaikuttanut 
merkitsevästi selitettävään muuttujaan, kun fuusiota edeltävä esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyys oli mallissa mukana. Tässä mallissa fuusiota edeltävä esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyys vaikutti merkitsevästi selitettävään muuttujaan, fuusion 
jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä.  
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Toisessa lisäanalyysissä, jossa esimies oli muutoksessa vaihtunut, saatiin ensimmäisestä 
lisäanalyysistä poikkeavia tuloksia. Esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys ennen 
fuusiota vaikutti fuusion jälkeiseen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen 
merkitsevästi, mutta vaikutus oli pienempi kuin niiden henkilöiden kohdalla, joilla 
esimies oli pysynyt samana. Lisäanalyysin mallin vaiheessa 3 menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden kokemus ennen fuusiota vaikutti myös merkitsevästi yhdessä 
fuusiota edeltävän kokemuksen esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä kanssa 
selitettävään muuttujaan. Esimiehen vaihtumisen vaikutusta menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden kokemuksen sekä organisaatioon samastumisen väliseen 
yhteyteen selvitettiin myös lisäanayyseillä, mutta niiden henkilöiden kohdalla, joilla 
esimies oli pysynyt samana ja niiden kohdalla, joilla esimies oli muutoksessa vaihtunut, 
ei löydetty päämuuttujien yhteydestä eroja merkitsevyyden tai vaikutuksen suunnan 
suhteen, joten tulokset jätettiin raportoimatta taulukkomuodossa.  
Voidaan siis todeta, että tutkimushypoteesit saivat tukea ja tämän tutkimuksen 
perusteella aikaisempi tutkimus aiheesta sekä alueen teoreettinen tausta saivat tukea, 
kun fuusiota edeltävä menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemus vaikutti 
positiivisesti selitettäviin muuttujiin fuusion jälkeen. Samoin voidaan lisäanalyysien 
perusteella todeta, että esimiehen vaihtumisella muutoksessa oli merkitystä 
menettelytapojen oikeuden-mukaisuuden kokemuksen vaikutuksessa kokemukseen 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä fuusion jälkeen.  
 
8.2 Muuta pohdintaa 
 
Tutkimuksen tulokset siis tukevat aikaisempaa tutkimusta aihealueesta ja tuovat lisää 
ehdotuksia jatkotutkimukselle, joita käsitellään omassa kappaleessaan. Fuusiota 
edeltävän oikeudenmukaisuuden kokemuksen positiivinen vaikutus fuusion jälkeiseen 
organisaatioon samastumiseen tuki aikaisempaa tutkimustaustaa (esim. Gleibs ym. 
2008; Lipponen ym., 2004). Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutus fuusiossa 
uuteen organisaatioon samastumiseen on saanut tukea useammassa otteessa. Tämä tukee 
myös teoreettista taustaa, sillä esimerkiksi Van den Bosin (2001) mukaan 
menettelytavoilla on merkitystä juuri silloin kun ryhmään kuuluminen on epävarmaa. 
Fuusioituneessa organisaatiossa ryhmäjäsenyydet saattavat muovautua uudelleen, 
52 
 
 
jolloin saattaa herätä epävarmuuden tunteita (esim. Hogg, 2000) ja ryhmään 
kuuluminen voi olla epävarmaa, ja siksi oikeudenmukaisen menettelytapojen voidaan 
ajatella saavan esimerkiksi reiluusheuristiikkateorian (Lind, 2001) mukaisesti 
ryhmäjäsenyyksiä koskevassa päättelyssä suuremman painoarvon. Menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen oli odotettu, 
mutta silti kiinnostava esimerkiksi siksi, että aiheesta ei juurikaan ole tutkimusta tehty. 
Yhteyksiä muuttujien väliltä on löydetty, mutta vaikutussuhde ei ole ollut selkeä ja tämä 
tutkimustulos tarjoaa uuden näkökulman aihealueeseen. Voidaan myös pohtia sitä 
voisiko tällainen vaikutussuhde selittää muita johtamisen ilmiöitä. 
Lisäanalyyseissä selvisi, että niiden henkilöiden kohdalla, joiden esimies oli 
muutoksessa muuttunut, menettelytapojen oikeudenmukaisuus vaikutti positiivisesti 
kokemukseen esimiehen prototyyppisyydestä fuusion jälkeen. Menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutus esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen ei ollut 
merkitsevä niiden henkilöiden kohdalla, joiden esimies oli muutoksessa pysynyt 
samana. Voidaan ajatella, että tällainen tulos sisältäisi samankaltaisen ajatuksen, mitä 
reiluusheuristiikkateoria (Lind, 2001) pitää sisällään, eli menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden kokemuksilla olisi eniten merkitystä yksilölle silloin kun muuta 
tietoa ryhmäjäsenyydestä ei ole saatavilla. Lisäanalyyseissä siis oikeudenmukaiset 
menettelytavat selittivät merkitsevästi esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä ainoastaan 
silloin kun esimies oli vaihtunut, eli siis voidaan ajatella, että tietoa esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä ei olisi samalla tavalla saatavilla kuin esimerkiksi silloin 
jos esimies olisi muutoksessa pysynyt samana. Tosin tässä tutkimuksessa arvioitiin 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä eikä vastaajan omaa kokemusta 
ryhmäjäsenyydestään, joten reiluusheuristiikkateoriaa ei voida suoraan hyödyntää 
sellaisenaan selittämään tämän tutkimuksen yhteyttä. 
Tämän tutkimuksen tulosten ja analyysien lisäksi on myös hyvä miettiä tutkimuksessa 
käytettyjen käsitteiden haastavuutta ja niiden moniulotteisuutta. Sosiaalinen identiteetti 
ja esimerkiksi sisäryhmäprototyyppisyys liittyvät ryhmään, mutta esimerkiksi 
persoonallisuuksia ja niiden vaikutuksia esimiestyöhön ei voida unohtaa tarkastellessa 
esimiehiä ja siten johtajuutta. Esimerkiksi karismaattisuus käsitteenä voi liittyä sekä 
persoonallisuuteen, mutta toisaalta sen voidaan ajatella myös olevan 
sisäryhmäprototyyppisyyttä seuraava tekijä. Samoin muut esimiehen persoonallisuuden 
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piirteet saattavat olla riippumattomia sisäryhmäprototyypistä. Myös arviointihetken 
kokemukset, arvioijan oma persoonallisuus ja näkemys sosiaalisesta identiteetistä voivat 
vaihdella. Voidaan myös pohtia sitä onko sosiaalinen identiteetti kaikkien ryhmän 
jäsenten silmissä sama vai onko siinä eroja. On myös mielenkiintoista, että näkevätkö 
ryhmän jäsenet sisäryhmäprototyypin samalla vai eri tavalla ja voiko yhteistä jaettua 
sosiaalista identiteettiä olla, jos ryhmän jäsenet näkevät sen eri tavalla. 
Samoin voidaan pohtia esimerkiksi tässä tutkimuksessa kohteena olleen fuusion 
laajuutta ja sen vaikutuksia työntekijöiden kokemuksiin niin esimiehestä kuin 
organisaatiostakin. Jos organisaatiotason muutokset eivät näy työntekijöiden arjessa, 
niin fuusiokontekstin tarkastelu ei välttämättä tarjoa haluttuja tuloksia. Monet 
työntekijät saattavat ison organisaation sijaan samastua esimerkiksi lähimpään 
työyksikköön ja ylläpitää sosiaalista identiteettiä tämän kautta. Esimerkiksi 
optimaalisen erottuvuuden (Brewer, 1991) näkökulman kannalta yksilö haluaa erottua 
edukseen ja sopia joukkoon. Tämän kannalta yksilöiden kannalta olisikin joissakin 
tapauksissa hyvä samastua lähempänä sijaitsevaan ryhmään kuin organisaatioon, joka ei 
välttämättä näy työntekijöiden arjessa. Tällöin organisaatiotason sijaan tarkasteluun 
olisi hyvä ottaa työntekijöitä lähempänä oleva työyhteisö tai työyksikkö tai näitä olisi 
mielekästä tarkastella yhdessä. 
Myös esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys voi olla haastava käsite organisaatiotason 
tarkastelussa. Työntekijät voivat itse määritellä oman työyhteisönsä ja ryhmän, johon 
sisäryhmäprototyyppi perustuu. Vaikka sisäryhmäprototyyppisyys ja sosiaalinen 
identiteetti vaativat ryhmän, niin nämä ovat aina yksilön omia kokemuksia, jotka 
perustuvat yksilön omiin havaintoihin ympäröivästä maailmasta. Toki ei voida unohtaa 
sitä, että johtajat ja seuraajat ovat toisistaan riippuvaisia rooleja, jotka ovat 
kytkeytyneinä sosiaaliseen järjestelmään tai kategoriaan (Hogg, 2001). Työntekijän 
havainnot esimiehestä ja sisäryhmäprototyyppisyydestä saattavat siis olla täysin 
irralliset tarkastelussa olevasta organisaatiosta. Näiden tekijöiden valossa jää 
pohdittavaksi se, että voidaanko sosiaalista identiteettiä ja siihen liittyviä ilmiöitä mitata 
määrällisesti vai tulisiko näiden mittaukseen soveltaa laadullisia keinoja, jotta 
esimerkiksi sisäryhmäprototyypin ominaisuudet saataisiin paremmin selville.  
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Tässä tutkimuksessa käytettiin selittävänä muuttujana menettelytapojen oikeuden-
mukaisuutta ja selitettävinä muuttujina esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä ja 
organisaatioon samastumista. Valittujen muuttujien kohdalla voidaan pohtia näiden 
keskinäisiä syy-seuraus-suhteita. Vaikka hypoteesi menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden yhteydestä esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen saikin tukea, niin 
voidaankin pohtia sitä onko kokemus oikeudenmukaisuudesta syy sisäryhmäproto-
tyyppisyyden kokemukseen vai onko esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys sittenkin 
itsessään se tekijä, joka itsessään synnyttää myös oikeudenmukaisuuden kokemuksia. 
Samaa voidaan pohtia organisaatioon samastumisen kohdalla. Oikeudenmukaisuuden 
kokemukset vaikuttavat tutkimusten mukaan organisaatioon samastumiseen, mutta 
voidaan myös pohtia sitä vaikuttaako organisaatioon samastuminen siihen millaisia 
oikeudenmukaisuusarvioita organisaatiossa tehdään. 
Sisäryhmäprototyyppisyyden ja oikeudenmukaisuuskokemusten välisestä yhteydestä on 
tehty aikaisemmin tutkimusta. Esimerkiksi aikaisemmin mainittu tutkimus, jossa Van 
Dijke ja Cremer (2008) suorittivat 250 hollantilaisella valtion virkamiehellä kyselyn, 
jossa arvioitiin tiimin johtajien sisäryhmäprototyyppisyyttä ja reiluuden kokemuksia, 
toimi osaltaan tukena ensimmäiselle tutkimushypoteesille. Tuloksena kyselystä saatiin, 
että sisäryhmäprototyyppisemmät johtajat koettiin reilummiksi kuin ei-sisäryhmä-
prototyyppiset johtajat. Kolmas ulottuvuus tutkimuksessa oli organisaatioon 
samaistuminen. Lopullinen lopputulos tutkimuksissa oli se, että johtajat koettiin sitä 
reilummiksi, mitä sisäryhmäprototyyppisempiä he olivat, mutta tällä oli ainoastaan 
merkitystä, jos virkamiehet samaistuivat vahvasti organisaatioonsa. (Mt.). Eli siis sen 
lisäksi, että oikeudenmukaisuusarviot perustuivat sisäryhmäprototyyppisyyteen, niin 
tutkimuksessa todettiin, ettei prototyyppisyyden ja oikeudenmukaisuuden yhteydellä ole 
merkitystä, elleivät ryhmän jäsenet samaistu organisaatioon. 
Myös Lipponen, Koivisto & Olkkonen (2005) tutkivat oikeudenmukaisuuden ja 
sisäryhmäprototyyppisyyden yhteyttä, kuten aikaisemmin mainittiin. He pyysivät 
tutkimuksessaan suomalaisia pankkiryhmän työntekijöitä vastaamaan väittämiin 
prototyyppisyydestä ja oikeudenmukaisuudesta. Työntekijöiden tuli miettiä 
lähiesimiestään ja osoittamaan tämän jälkeen, kuinka prototyyppinen sisäryhmän jäsen 
esimies oli. Työntekijöille esitettiin esimerkiksi sellaisia kysymyksiä kuin ”Esimieheni 
edustaa piirteitä, jotka ovat yhteisiä työryhmäni jäsenille”. Tutkijat tulivat 
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tutkimuksessaan siihen tulokseen, että mitä sisäryhmäprototyyppisemmiksi työntekijät 
esimiehensä kokivat, sitä reilumpina he myös esimiehiänsä pitivät. (Mt.). 
Sisäryhmäprototyyppisyyden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden väliltä on siis 
löydetty yhteyksiä, mutta syy-seuraus-suhde ei ole täysin selkeä. Haslam ym. 
(2012,137) ovat pohtineet kysymystä ja päätyivät lopputulokseen, jossa kokemus 
reiluudesta on ennemmin seurausta johtajan sisäryhmäprototyyppisyydestä kuin toisin 
päin. Tämän tutkimuksen tulokset eivät kuitenkaan tue heidän näkemystään ja 
tarjoaakin uudenlaisen näkökulman yhteyden suunnasta. 
Oikeudenmukaisuuden käsite voi olla myös haastava tutkittavaksi. Oikeuden-
mukaisuutta voi olla vaikeaa mitata, sillä siihen liittyy monia tekijöitä ja ulottuvuuksia. 
Oikeuden-mukaisuuden kokemus ei ole yksiselitteinen, vaan siinä ovat mukana 
vaikuttamassa useat tekijät. Oikeudenmukaisuuden kokemuksia arvioitaessa tulisi 
huomioida myös se mihin oikeudenmukaisuus on kohdistettu eli mikä on sen lähde, 
millaisia vaihtosuhteita löytyy organisaation sisältä ja miten vaihtosuhteet näkyvät 
oikeudenmukaisuuden kokemuksien ja niitä seuraavan käyttäytymisen yhteydessä. 
Lavelle, Rupp & Brockner (2007) kuvaavat Target Similarity - mallissaan tätä 
kokonaisuutta. Mallin mukaan yksilöt tekevät oikeudenmukaisuusarvioita eri 
oikeudenmukaisuuden lähteistä. Oikeudenmukaisuuden kokemukset luovat 
vaihtosuhteita ja nämä vaihtosuhteet vaikuttavat taas osaltaan kokemuksiin 
oikeudenmukaisuudesta. Mallin mukaan yksilöt reagoivat eri tavalla näihin 
oikeudenmukaisuuden kokemuksiin ja sosiaaliseen vaihtoon kohdistaen käyttäyty-
misensä oikeudenmukaisuuden kokemuksessa keskeiseen tahoon. (Mt.). 
Sen lisäksi, että tarkastellaan oikeudenmukaisuuden lajia (jaon, menettelytapojen, 
vuorovaikutuksen yms. oikeudenmukaisuus), niin olisi tärkeää huomioida se näkökulma 
(multifoci justice) (Rupp & Cropanzano, 2002), jonka mukaan työntekijät näkevät 
työnantajansa ja organisaationsa eri toimijoina, mikä tarkoittaa sitä, että työnantaja ja 
organisaatio voidaan nähdä erillisinä oikeudenmukaisuuden lähteinä ja näitä myös 
arvioidaan erillisinä tahoina. Toki koska esimies on todennäköisesti vuorovaikutuksessa 
organisaation kanssa, tämä vaikuttaa esimerkiksi siihen, että kokemukset oikeuden-
mukaisuuden lähteinä voivat olla organisaation ja esimiehen välillä päällekkäisiä. (Mt.).  
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Näkökulman kannalta voidaan pohtia tämän tutkimuksen oikeudenmukaisuuden lähteitä 
ja näiden vaikutusta esimerkiksi kokemukseen esimiehen sisäryhmäproto-
tyyppisyydestä. Jos menettelytapojen oikeudenmukaisuuden lähteenä nähdään 
organisaation sijaan joku toinen taho, ja organisaatio ja esimies nähdään tästä erillisenä, 
niin esimerkiksi Helsingin kaupungin organisaatiofuusion kohdalla 
oikeudenmukaisuusarviot voivat olla suunnattu oman organisaation ulkopuolelle. 
Samoin aikaisemmassa tutkimuksessa (esim. van Dijke & Cremer, 2008) viitataan 
johtajan tai auktoriteetin reiluuteen. Kuitenkin tässä tutkimuksessa menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus viittaa organisaatioon tai yleisesti siihen, missä määrin Helsingin 
kaupungin työntekijä kokee, että uutta virastoa perustettaessa on käytetty 
oikeudenmukaisia toimintatapoja. Oikeudenmukaisuus voidaan olla siis tässä 
tutkimuksessa kohdistettu eri tahoon kuin aikaisemmin, vaikka tosin esimies voidaan 
nähdä edustavan päätöksentekoa ja organisaatiota yleisesti. Siten tämä ja aikaisempi 
tutkimus aiheesta eivät ole täysin vertailukelpoisia. 
Tässä tutkimuksessa fuusiota edeltävä kokemus menettelytapojen oikeudenmukai-
suudesta vaikutti merkitsevästi fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä, mutta vaikutus ei ollut vahva. On todettu, että erityisesti 
ympäristön ollessa epävakaa, työntekijät hyödyntävät auktoriteetin vuorovaikutuksen 
oikeuden-mukaisuutta viitteenä muille oikeudenmukaisuuden lähteille (Luo, 2007). Jos 
organisaatiotason menettelytapojen oikeudenmukaisuuden lisäksi mukaan tarkasteluun 
olisi otettu esimiehen vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus, niin vaikutus esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyteen olisi voinut olla vahvempi tai toisenlainen. Esimerkiksi 
Luo (2007) on todennut, että edistääkseen toivottuja organisaatiotason menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden vaikutuksia, tulee luoda ympäristö, jossa menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden on mahdollista toimia.   
Lavelle, Rupp &  Brockner (2007) ovat myös tarkastelleet oikeudenmukaisuuden 
kokemusten ilmiötä huomioiden yksilöiden väliset ja organisaation sisäiset suhteet. He 
ovat tutkimuksissa yhdistäneet juuri oikeudenmukaisuuden kokemukset, sosiaalisen 
vaihdon näkökulman sekä alaistaidot (Organizational Citizenship Behavior,OCB). 
Alaistaidot voidaan määritellä vapaaehtoiseksi käyttäytymiseksi, joka ei sisälly 
työntekijän tietyt roolivaatimukset organisaatiossa, mutta jotka ovat osaltaan 
vaikuttamassa organisaation tehokkuuteen parantamalla organisaation sosiaalista ja 
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psykologista osa-aluetta, joka tukee tehtäväsuoriutumista (Organ, 1988; ref. Lavelle 
ym., 2007). Alaistaidot käsitteenä pitää sisällään käyttäytymistä, johon sisältyy 
kanssatyöntekijöitä auttamista (altruismi), osallistumista (tunnollisuus), valittamat-
tomuutta (urheiluhenki), huomaavaisuutta ja yhteisöaktiivisuutta. Näkökulman mukaan 
alaistaidot säätelevät siis yksilöiden käyttäytymistä, kun he kokevat 
oikeudenmukaisuuden kokemuksia. (Mt.). 
On myös esitetty, että työntekijät arvioivat esimiehen, organisaation tai minkä muun 
tahon reiluiksi tai epäreiluiksi niin kauan kuin heillä on syytä uskoa, että tämä taho on 
vastuussa henkilön kokemista oikeudenmukaisuuden kokemuksista (Cropanzano, 
Byrne, Bobocel & Rupp, 2001). Esimerkiksi työntekijän kokiessa Helsingin kaupungin 
organisaatiofuusiossa epäoikeudenmukaisuuden kokemuksia, tästä huolimatta hän 
saattaa arvioida oman organisaationsa reiluksi, sillä näkee, ettei oma organisaatio ole 
vastuussa hänen kokemuksistaan.  
On olemassa myös näkökulma, jossa henkilöt pitävät organisaation sisäisiä suhteita 
vaihtosuhteina, jossa molemmat osapuolet - esimies ja alainen – hyötyvät molemmat 
omalla tavallaan. Oikeudenmukaisuuden kokemuksia arvioitaessa alaiset siis myös 
arvioivat samalla tilannetta vaihdon näkökulmasta. Oikeudenmukaisuuden kokemukset 
luovat vaihtosuhteita ja vaikuttavat niihin, mutta nämä vaihtosuhteet säätelevät 
kokemuksia oikeudenmukaisuudesta. (Lavelle, Rupp & Brockner, 2007).  
Emme voi siis sanoa millaisia vaihtosuhteita henkilöllä itsellään organisaation sisällä on 
ja miten nämä vaihtosuhteet vaikuttavat kokemuksiin oikeudenmukaisuudesta. Myös 
henkilön halu ja sitoutuneisuus organisaatiota kohtaan voivat vaikuttaa siihen millaisia 
vastauksia henkilö haluaa organisaatiostaan tai esimiehestään antaa tai millaisena 
henkilö näkee organisaationsa. Vaikka henkilöille on ilmoitettu vastausten tallentuvan 
anonyymisti, saattavat työntekijät kokea lojaaliutta tai ilmaista tunnollisuutta 
työnantajaansa kohtaan ja siksi vastata myönteisemmin kuin mitä kokemukset ovat. 
Samoin kokemus vaihtosuhteesta työnantajan kanssa saattaa säädellä henkilön 
vastauksia kyselyyn. Jos henkilö ajattelee suhdetta työnantajaan vaihtosuhteena, josta 
hän itse hyötyy jollakin tavalla, niin henkilö saattaa ajatella, hyötyvän tietynlaisesta 
vastauksesta myös jollain tavalla.  
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Oikeudenmukaisuuden kokemusten arviointi on siis moniulotteista ja siinä tulisi 
huomioida oikeudenmukaisuuden lähteet, arvioijan suhde lähteeseen, vaihtosuhteet, 
arvioijan rooli alaisena sekä erilaiset muut oikeudenmukaisuuden kokemukset (jaon, 
vuorovaikutuksen, menettelytapojen). Kuten kappaleessa 4 mainittiin, niin vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuuden suuntauksen kohdalla on kiistelty tutkimussuunnan 
erillisyydestä menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta, joten voidaan myös pohtia sitä, 
tulisiko näitä tutkia samanaikaisesti tällaisten sosiaalisten ilmiöiden kohdalla. 
Suuntaukset voivat täydentää toisiaan ja tuoda lisää näkökulmia tarkasteluun. 
 
 8.3 Haasteet ja rajoitteet 
 
Yhtenä tutkimuksen haasteena voidaan nähdä se, että vastaajien määrä putosi 
ensimmäisestä kyselykerrasta huomattavasti toiseen kyselykertaan, joka taas vaikutti 
otoskokoon. Tässä tutkimuksessa hyödynnettiin aineisto, johon vastaajat olivat 
vastanneet molemmilla kerroilla (N=1152). Suhteessa ensimmäisen kyselykerran 
vastaajiin (N=3999) ja yleisesti uuden viraston työntekijöihin (n. 15000), 
vastausprosentti 7,4 on melko pieni. Kuitenkin kyseessä on melko iso otoskoko ja sen 
vuoksi pienetkin korrelaatiot ja vaikutussuhteet voivat olla merkittäviä tutkittavien 
ilmiöiden havaitsemiseksi.  
Tämän tutkimuksen ja muiden sosiaalista identiteettiä viitekehyksenään hyödyntävien 
tutkimusten haasteina saattavat olla vaikeasti mitattavat ilmiöt. Tämän tutkimuksen 
mittauskertojen välillä oli vuosi, niin, että ensimmäinen mittauskerta oli ennen fuusiota 
ja toisen mittauskerran ajankohtana fuusion toteutumisesta oli ehtinyt kulua lähes vuosi. 
Vaikka tulokset menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutuksesta fuusion 
jälkeiseen kokemukseen esimiehen prototyyppisyydestä ja uuteen organisaatioon 
samastumiseen olivat selkeitä, niin on hyvä huomioida se, että muutoksia saattaa 
tapahtua paljon pidemmällä aikavälillä (esim. Hogg & Terry, 2000; Gleibs ym., 2008) 
niin, ettei fuusion tuloksista näillä aikaväleillä pystytä juurikaan sanomaan mitään.  
Kuten myös sosiaalista identiteettiä käsittelevässä kappaleessa mainittiin, niin 
sosiaalinen todellisuus on jatkuvasti kehittyvä ja muuttuva ja tilannesidonnainen. 
Samoin organisaatiofuusioiden tulokset, esimerkiksi organisaatioon samastumisen 
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kokemus ja sisäryhmäprototyyppisyys voivat kehittyä paljon pidemmän ajan myötä. 
Sisäryhmäprototyypin arvioiminen voi olla haastavaa, kun fuusion tapahtumisesta on 
aikaa vajaa vuosi. Toisaalta esimerkiksi silloin jos esimies on vaihtunut, niin juuri 
fuusiota edeltävät oikeudenmukaisuuden kokemukset ja niiden vaikutukset fuusion 
jälkeiseen tilanteeseen voivat olla parhaiten mitattavissa, sillä voidaan ajatella 
esimerkiksi ajan heikentävän näiden kokemusten välisiä vaikutuksia, kun tilanne ennen 
fuusiota saattaa unohtua tai arviointiperusteiksi tulla fuusion jälkeiset tilanteet ja 
kokemukset. Esimerkiksi tästä tutkimuksesta voitaisiin saada erilaisia tuloksia, jos 
toisena mittausajankohtana olisikin tässä tutkimuksessa hyödynnetyn 
pitkittäistutkimusaineiston kolmas kyselyajankohta, jolloin ensimmäisestä 
kyselykerrasta olisi kulunut kaksi vuotta ja uusi organisaatio olisi ollut jo jonkin aikaa 
olemassa. 
Yhtenä tämän tutkimuksen ongelmana, jonka jo aiemmin mainitsin, voidaan nähdä juuri 
se, että emme voi täysin sanoa voidaanko näillä kysymyksillä ja niihin perustuvilla 
muuttujilla tarkastella näitä ilmiöitä. Organisaatiotason samastuminen ja esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyys ja toimintatapoihin fuusiossa kohdistettu menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus voivat olla juurikin kohdistettu eri tasoihin ja lähteisiin. Esimies 
voidaan nähdä edustavan lähintä työyksikköä, ja organisaatio paljon kauempana 
sijaitsevaa tasoa. Samoin oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat haastavia 
mitattavaksi johtuen juuri siitä, ettemme tarkasti voi tietää mihin oikeudenmukaisuus on 
kohdistettu, millaiset suhteet oikeudenmukaisuuden lähteen ja arvioijan välillä ovat ja 
miten yksilö käyttäytyy oikeudenmukaisuuden kokemusten yhteydessä ja miten erilaiset 
vaihtosuhteet näkyvät käyttäytymisessä.  
 
8.4 Tulosten hyödyntäminen 
 
Tämän tutkimuksen ja aikaisemman tutkimusnäytön tuloksia menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden yhteydestä esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyteen ja 
samastumiseen voidaan hyödyntää laaja-alaisesti. Pelkästään sosiaalisen identiteetin 
näkökulma johtajuudessa on tärkeä organisaatiolle. Käytännön tasolla tulokset ja 
teoreettinen tieto voidaan hyödyntää siellä mistä ryhmiä ja johtajia löytyy. Sosiaalisen 
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identiteetin teoria on tärkeä näkökulma ja lähestymistapa, jonka hyödyntäminen 
yrityksissä esimerkiksi johtajavalintoja tehtäessä voi olla merkityksellinen johdettavan 
ryhmän kannalta. Tuloksia ja tutkimustietoa voidaan hyödyntää työorganisaatioissa 
edistäen työorgani-saation tuloksia ja yksilöiden hyvinvointia. Sosiaalipsykologista 
organisaatiofuusiotutkimusta on tehty julkisen sektorin organisaatiofuusioiden 
yhteydessä aikaisemminkin (ks. esim. Lipponen & Haapamäki, 2009) ja aiempaa tulosta 
voidaan hyödyntää sitä seuraavan fuusiotutkimuksen ja etenkin toteutettavien 
fuusioiden yhteydessä.  
Tärkeää olisi, että organisaation esimiehet tiedostaisivat oman roolinsa organisaatiossa 
ja oikeudenmukaisuuden lähteenä ja oikeudenmukaisuuden kokemusten vaikutukset 
työntekijöiden kokemuksiin organisaatiossa. Olisi tärkeää, että esimiehet tiedostaisivat 
myös organisaatioon samastumisen merkityksen organisaatiolle sekä sisäryhmäproto-
tyyppisyyden ja siihen liittyvät ilmiöt johtaessaan ryhmää. Siksi tuloksia voitaisiin 
hyödyntää esimerkiksi esimiesten kouluttamisessa ja tiedottamisessa. Sosiaalisen 
identiteetin näkökulmaa voidaan hyödyntää myös rekrytoinnissa. Esimiesvalintoja 
tehtäessä voitaisiin huomioida sisäryhmäprototyyppisyys osana valintakriteerejä tai 
pohtiessa sopivaa esimiestä ryhmälle. Esimiehen rekrytointivaiheessa voitaisiin 
tarkastella etukäteen sopivien kandidaattien lisäksi ryhmää, johon esimiestä ollaan 
valitsemassa. Haslam ym. (2012, 261) ovatkin todenneet, ettei ryhmää pysty johtamaan, 
ellei ymmärretä johdettavan ryhmän luonnetta. Siksi esimiesten kannattaisi myös pyrkiä 
tuntemaan ryhmänsä ja sen ominaisuudet. Voidaan ajatella, että silloin kun tunnistetaan 
ryhmän ominaisuudet ja ryhmän dynamiikka, niin pystytään paremmin huomioimaan 
ryhmän jaettu sosiaalinen identiteetti ja siihen perustuva sisäprototyyppi. Kuitenkin 
tulee huomioida se, että sosiaalinen todellisuus on muuttuva ja ryhmä ja sen 
ominaisuudet tämän mukana myös. Yksikin muutos pienessä ryhmässä voi muuttaa 
vallitsevaa sisäryhmäprototyyppiä ja esimerkiksi uusi esimies tuoda ryhmään uutta 
tehoa huolimatta siitä edustaako hän ryhmänsä sisäryhmäprototyyppiä vai ei.   
Yleisesti oikeudenmukaisten menettelytapojen ymmärtäminen lisää mahdollisesti 
reiluuden kokemuksia työorganisaatioissa ja etenkin muutosten yhteydessä 
oikeidenmukaisilla menettelytavoilla voidaan saada parempi vaikutus aikaan kuin mitä 
lopputulos antaisi odottaa (ks. esim. Leventhal, 1980). On tärkeää, että esimiehet 
ymmärtävät oikeudenmukaisuuden vaikutukset laajasti ja sen mitä voivat itse tehdä 
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edistääkseen kokemuksia reiluudesta ja siten myös kokemuksia sosiaalisesta 
identiteetistä, samastumisesta ja sisäryhmäprototyypistä. 
Organisaatiofuusiot tarvitsevat onnistuakseen oikeudenmukaisten kokemusten lisäksi 
esimerkiksi tehokasta johtamista ja tarvittaessa tilanteeseen sopivaa johtamistyyliä (ks. 
esim. Fiedler, 1964; ref. Haslam ym. 2012, 47). Monesti organisaatiomuutoksissa 
havaitaan myös vastarintaa muutosta kohtaan, mikä voi olla seurausta epävarmuuden 
kokemuksista tai uhista, joita uusi ryhmäjaottelu tai uusi ympäristö tai vieraat ilmiöt 
tuovat tullessaan. Voidaan myös ajatella, että pelkästään sisäryhmäprototyyppisyyden 
tai menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ymmärtäminen ei riitä, kun pyritään 
luomaan ja kasvattamaan uutta. Tarvitaan myös motivaatiota uuden rakentamiseen, 
uskoa pystyvyyteen ja esimiehiä, jotka vetävät ryhmää ja saavat heidät uskomaan 
uuteen ja ehkä myös vieraaseen.  Esimiesten olisi tärkeää ymmärtää ilmiöt jo 
muutokseen valmis-tautuessa, sillä sekä tässä että aikaisemmassa tutkimuksessa 
todettiin, että juuri fuusiota edeltävät kokemukset oikeudenmukaisista menettelytavoista 
vaikuttavat fuusion jälkeiseen tilanteeseen. 
 
8.5 Ehdotukset jatkotutkimukselle  
 
Tässä tutkielmassa tarkasteltiin yksinkertaisen hierarkkisen regressioanalyysin avulla 
muuttujien välisiä vaikutussuhteita. Regressioanalyysi menetelmänä soveltui 
tutkimukseen, sillä sen avulla pystyttiin vastaamaan tutkimushypoteeseihin ja 
tarkastelemaan muuttujien riippuvuussuhteita. Lisäanalyyseissä tarkasteltiin esimiehen 
vaihtumisen vaikutuksia päämuuttujien välisessä yhteydessä. Vaikka sosiaalinen 
identiteetti, organisaatioon samastuminen ja sisäryhmäprototyyppisyys perustuvat 
sosiaaliseen järjestykseen ja kategorioihin, niin näitä arvioivat yksittäiset henkilöt 
omien havaintojensa perusteella. Tästä syystä olisikin tärkeää saada tarkempaa tietoa 
arvioitavan ryhmän yhteisestä sosiaalisesta identiteetistä ja siitä, millaisena ryhmän 
sisällä sisäryhmäprototyyppi nähdään. Jatkotutkimuksessa voitaisiin lähestyä aluetta 
myös kvalitatiivisen tutkimuksen avulla, jossa yksilö- tai ryhmähaastattelujen avulla 
voitaisiin tarkemmin selvittää ryhmän yleistä sosiaalista järjestystä ja käsitystä 
sisäryhmäprototyypistä.  
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Jatkossa olisi kiinnostavaa tarkastella tarkemmin sitä millainen vaikutus esimiehen 
vaihtumisella muutoksessa on yksilöille. Tämän tutkimuksen lisäanalyyseissä todettiin, 
että esimiehen vaihtumisella fuusiossa oli vaikutusta menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden vaikutukseen fuusion jälkeiseen kokemukseen esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyydestä. Olisi kiinnostavaa tarkastella tilannetta, jossa esimies vaihtuisi 
muutoksessa ja edustaisi vastaajan entistä ulkoryhmää (fuusiossa yhdistyvää toista 
organisaatiota). Olisiko tällä vaikutusta menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
vaikutuksesta uuteen organisaatioon samastumiseen tai kokemukseen esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyydestä vai onko tilanne samanlainen niiden henkilöiden 
keskuudessa, jossa vaihtunut esimies edustaisi vastaajan vanhaa sisäryhmää (vastaajan 
vanhaa organisaatiota).  
Myös sukupuolen mukaan ottaminen tarkasteluihin voisi tuoda lisää mielekästä 
tutkimustietoa. Olisi kiinnostavaa tarkastella miten eri sukupuolet kokevat 
oikeudenmukaisuuden ja millainen vaikutus tällä on kokemuksiin samastumisesta ja 
sisäryhmäprototyyppisyydestä. Samoin eri sukupuolta edustavien esimiesten tarkastelu 
ryhmänsä sisäryhmäprototyyppeinä olisi kiinnostavaa. Onko 2000-luvun länsi-
maalaisessa yhteiskunnassa esimiehen sukupuolella enää merkitystä esimerkiksi 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyyttä arvioitaessa vai perustuuko 
sisäryhmäprototyyppi muille ominaisuuksille kuin sille onko ryhmän jäsen mies vai 
nainen. 
Tässä työssä tarkasteltiin ainoastaan menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
kokemuksia selittävänä tekijänä organisaatioon samastumiselle ja kokemukselle 
esimiehen sisäryhmäprototyyppisyydestä, sillä aikaisemmassa tutkimuksessa näiden 
välillä on löydetty yhteyksiä. Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kokemusten 
lisäksi tarkasteluun voitaisiin ottaa myös jaon ja vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuuden kokemukset, jotta saataisiin mahdollisimman laaja näkökulma oikeuden-
mukaisuuden ja sosiaalisen identiteetin väliseen yhteyteen. Jos tarkasteluun lisätään 
myös sosiaalisen vaihdon näkökulma, niin määrällisellä tutkimuksen sijaan voitaisiin 
hyödyntää laadullista tutkimusta tai näitä yhdessä, jotta saataisiin kokonaisvaltaisia 
tutkimustuloksia esimerkiksi organisaation, esimiehen ja alaisen ja koko yhteisön 
välisistä (vaihto)suhteista. 
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Esimerkiksi Haslam ym. (2012, 130) väittävät, että johtajan ominaisuuksien kannalta 
johtajan sisäryhmäprototyyppisyys on tärkeämpi seikka johdettavien tuen saamisen 
kannalta kuin se, että johtajalla on tiettyjä johtajaominaisuuksia. Persoonallisuuden 
piirteiden tutkimusta on kuitenkin harrastettu psykologian tieteenalan parissa jo 
vuosikymmeniä, mutta persoonallisuuksien ja sisäryhmäprototyyppisyystutkimuksen 
yhdistämiselle voisi olla tarvetta. Siksi olisi kiinnostavaa tarkastella niitä 
persoonallisuudenpiirteitä ja stereotyyppisiä johtajaominaisuuksia, jotka sisältyvät 
monesti myös jaettuun esimiehen sisäryhmäprototyyppiin.  
Esimerkiksi Stodgill (1948) toteutti jo 1900-luvun puolivälissä laajan persoonallisuuden 
piirteisiin keskittyvän katsauksen, jossa hän suoritti tutkimuksia, joissa tarkasteltiin 
johtajan ominaisuuksia ja pyrittiin löytämään ne piirteet, jotka ovat yhteyksissä 
johtamisen ilmenemiseen ihmisessä. Tutkimusten perusteella Stodgill päätteli, että 
johtajuuden ilmenemiseen vaikuttavat kyvykkyys (älykkyys), saavutukset (koulutus, 
tiedot) vastuullisuus (luotettavuus), osallistuminen (aktiivisuus) ja status 
(yhteiskunnallinen asema, muiden suosio). Myöhemmin myös esimerkiksi Judge, Bono, 
Ilies & Gerhard (2002) tarkastelivat tiettyjen piirteiden yhteyttä johtamiseen, josta 
löydettiin tiettyjen piirteiden, kuten ekstroverttiuden, ja johtajuuden välisiä yhteyttä. 
Jatkossa voitaisiin tarkastella, että löytyvätkö sisäryhmäprototyyppiseltä johtajalta näitä 
piirteitä ja miten käy, jos näitä piirteitä ei sisäryhmäprototyyppiseltä johtajalta löydy? 
Jos esimerkiksi sisäryhmäprototyyppiseltä johtajalta puuttuu älykkyyttä ja ulospäin-
suuntautuneisuutta, niin miten selvitään tilanteesta, jossa juuri näitä taitoja tarvitaan.  
Sosiaalisen identiteetin lähestymistapa näkee samastumisen käsitteen ja esimiehen 
sisäryhmäprototyyppisyyden osaksi samaa prosessia (Van Dijke & Cremer, 2008). On 
myös todettu, että mitä enemmän henkilöt samaistuvat ryhmäänsä, sitä enemmän he 
käyttävät sisäryhmäprototyyppiä mielipiteidensä ja asenteidensa lähteenä ja itsensä 
arviona (Hains, Hogg & Duck, 1997). Van Dijken & Cremerin (2008) tutkimuksessa, 
jossa he tutkivat johtajan reiluksi kokemisen ja johtajan sisäryhmäprototyyppisyyden 
yhteyttä, tutkimuksen pääkysymys oli, että vaikuttaisiko johtajan sisäryhmä-
prototyyppisyys ja osallistujien samastuminen organisaatioonsa johtajan reiluksi 
kokemiseen. Vahvasti organisaatioonsa samastuvien osallistujien keskuudessa 
sisäryhmäprototyyppiset johtajat koettiin reilummiksi kuin heikosti organisaatioonsa 
samastuvien osallistujien keskuudessa. Tämä tutkimus osoittaa siis muuttujien välisen 
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yhteyden lisäksi sen, että sen lisäksi, että tutkittaisiin pelkästään oikeudenmukaisuuden 
kokemusten ja sisäryhmäprototyyppisyyden yhteyksiä tai oikeudenmukaisuuden 
kokemusten ja organisaatioon samastumisen välisiä yhteyksiä, niin tarkastelussa 
voitaisiin hyödyntää nämä kaikki kolme ulottuvuutta ja tarkastella syy-seuraus-suhteita 
moniulotteisesti niin, että organisaatioon samastuminen ja esimiehen sisäryhmä-
prototyyppisyys sisältyisivät samaan analyysiin. 
 
8.6 Lopuksi 
 
Tässä tutkimuksessa yhdistettiin organisaatiofuusioiden, oikeudenmukaisuuden ja 
sosiaalisen identiteetin näkökulmia. Tämän tutkimuksen kaltainen näkökulma, jossa 
huomioidaan ryhmä ja sen ominaisuudet soveltuukin hyvin mukaan organisaatio-
tutkimukseen. Etenkin sosiaalisen identiteetin näkökulma johtajuuteen (ja siten 
organisaatioiden toimintaan), jossa huomioidaan sisäryhmä ja sen prototyyppi voidaan 
nähdä monipuolisena näkökulmana tarkasteltaessa johtajuutta tämän päivän 
yhteiskunnassa. Esimerkiksi Nielsenin (2004, 6) mukaan stereotypisessä johtajuus-
ajattelussa on olemassa vain harva, johtajaksi valittu henkilö ja sitten on olemassa suuri 
enemmistä johtajan seuraajia. Tällaiset yksilökeskeiset mallit ovat poliittisesti 
ongelmallisia, sillä niiden mukaan vain osa väestöstä soveltuu johtajaksi ja johtaminen 
kuuluu eliiteille (Haslam ym., 2012, 35). Tällaiset mallit eivät huomioi ryhmää, jota 
johdetaan, joten niiden voidaan ajatella myös tältä osin olevan teoreettisesti 
puutteellisia.  
Kuten aikaisemmin tekstissä mainittiin, niin sekä menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
että esimiehen sisäryhmäprototyyppisyys niin kuin myös organisaatioon samastuminen 
ovat kaikki moniselitteisiä ilmiöitä, joiden ymmärtäminen vaatii moniulotteista 
tarkastelua ja eri näkökulmien huomioimista. Tulokset menettelytapojen oikeuden-
mukaisuuden vaikutuksesta esimiehen sisäryhmäprototyppisyyteen sekä 
lisäanalyyseissä todettu esimiehen vaihtumisen vaikutus päämuuttujien suhteeseen 
tarjoavat erityisesti ehdotuksia jatkotutkimukselle. Tulokset menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden ja organisaatioon samastumisen välisestä yhteydestä vahvistavat 
aikaisempia tutkimustuloksia sekä antavat tukea myös aiheen teoreettiselle taustalle. 
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